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 Abstrakt 
Diplomová práce se zaměřuje na problematiku podnikové kultury. Věnuje se analýze 
vybrané společnosti, a to hlavně v oblasti odměňování a zlepšení motivačního programu. 
Práce je složena z teoretické části, která uvádí základní poznatky potřebné k analýze 
podniku. Praktická část analyzuje vybranou společnost, kde je provedena analýza 
konkurence, analýza trhu práce a proveden výzkum prostřednictvím dotazníku. 
Navrhovaná část doporučuje řešení, jak efektivně zvýšit pracovní morálku a tím 
dosáhnout větší produktivity pracovníků. 
Abstract 
This thesis deals with the issue of corporate culture. It analyses chosed  the company, 
especially the incentive program. The thesis consists of a theoretical part, which 
introduces the basic knowledge needed for analysis. The practical part analyze the 
selected company, an analysis of competition, labor market analysis and research 
conducted through a questionnaire. Proposed section recommends solutions to effectively 
improve staff morale and achieve greater worker productivity. 
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ÚVOD 
Společnost je tak dobrá, jak dobří jsou její zaměstnanci. Bez vysoké produktivity 
pracovníků nevyužije podnik svůj potenciál, kterého může dosáhnout. Faktor lidského 
kapitálu je v dnešní době pro podnik podstatný. V první řadě je potřeba zaměstnat 
pracovníky a rozvíjet jejich schopnosti a dovednosti.  
K vypracování diplomové práce byl vybrán podnik XY, s.r.o. zabývající se poradenstvím 
a zprostředkováním služeb na trhu změny dodavatele se zaměřením na elektřinu a zemní 
plyn. Byla vybrána z důvodu dobrého vědomí o společnosti a praktické využitelnosti 
vytvořených návrhů s možností přenesení do praxe. Odměňování zaměstnanců je jedním 
ze základních kamenů spokojenosti a úspěšného prodeje služeb, který zastupují jak 
zaměstnanci zajišťující administrativu podniku, tak obchodní zástupci jednající jménem 
organizace s klienty.  
Ke spokojenosti podniku je důležité si tyto zaměstnance udržet, například za pomocí 
motivačního programu, který bude upevňujícím prvkem ke zvýšení pracovní motivace 
pracovníků. Je potřeba zvolit správný motivační program, který zlepšuje výkony, a 
dosahování cílů je potom snadnější.  Výsledkem by měl být spokojený zaměstnavatel i 
zaměstnanec, vykonávající práci kvalitně a rychle. Systém odměňování nezahrnuje pouze 
mzdu, prémie a zaměstnanecké výhody. Mnozí zaměstnavatelé tak směřují svoji sílu 
do možnosti povýšení a uznání. Společnost tak musí najít způsob, jak zkombinovat 
všechny faktory k dosažení kompromisu vyhovujícím všem pracovníkům.  
Diplomová práce je rozdělena na tři části, které se vzájemně doplňují a jsou na sobě 
závislé. Teoretická část se zaměřuje především na vysvětlení jednotlivých pojmů 
týkajících se odměňování a rozbor jejich využitelného použití. Analytická část je 
zaměřena na analýzu odměňování vybrané společnosti, analýzu trhu a personální kulturu 
uvnitř organizace. Je proveden výzkum v daném podniku prostřednictvím dotazování 
respondentů a následné vyhodnocení. Poslední část navrhuje změny, které by mohly 
zlepšit systém odměňování pracovníků. 
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1 CÍLE PRÁCE, METODY A POSTUPY 
ZPRACOVNÁNÍ, VYMEZENÍ PROBLÉMU 
Hlavním cílem diplomové práce je doporučit změny v systému odměňování pracovníků 
ve vybrané společnosti a pomocí návrhů zvýšit výkonnost zaměstnanců. Bude se vycházet 
z výchozího systému odměňování společnosti a na základě dotazníku vyplněný 
zaměstnanci vyhodnocen a navrženy vhodné změny k úspěšné aplikaci v podniku. Ke 
splnění cílů je zapotřebí sjednotit získané údaje od vedení organizace spolu s interními a 
externími informacemi.  
Společnost XY působí na českém trhu čtyři roky a je si vědoma, že její hlavní tržby 
poskytují obchodní zástupci, kteří poskytují prodej služeb, produktů a následné 
poradenství. Problém ovšem může nastat tehdy, kdy obchodníci začnou ztrácet výkonnost 
z důvodu nekvalitního vedení nadřízených nebo neúčinnou motivací.  
Za cíl je doporučit organizaci návrhy na zlepšení, které by mohly být aplikovány v řízení 
systému odměňování zaměstnanců a touto cestou zvýšit celkový výkon společnosti a jeho 
hospodářský růst. 
Mezi dílčí cíle diplomové práce patří: 
 Teoretická východiska diplomové práce. 
 Analýza výchozí situace organizace. 
 Porovnání výsledků dotazníku s výchozí situací. 
 Návrh řešení ke zlepšení výkonnosti zaměstnanců. 
Použité metody zpracování: 
 Úvaha. 
 Konzultace s jednateli a manažery brněnské pobočky. 
 Získání informací potřebných k interní a externí analýze podniku. 
 Obdržení potřebných informací pomocí dotazníkového šetření. 
 Analýza problému. 
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2 TEORETICKÁ VÝCHODISKA PRÁCE 
Teoretická část se zaměřuje na poznatky v oboru odměňování a motivace zaměstnanců. 
Zaměstnanci patří mezi jeden z nejdůležitějších faktorů podniku a závisí na nich úspěch 
celé společnosti. Podnik si musí většinu zaměstnanců vytvářet pro svoje potřeby sám. 
Pomocí nástrojů, které jsou v teoretické části zahrnuty, toho může lépe dosáhnout. 
2.1 Lidský kapitál 
V sedmdesátých letech 20. století začaly podniky upoutávat pozornost nejen na 
zkvalitňování techniky a technologií, ale i na rozvoj lidského potenciálu svých 
pracovníků (VODÁK, 2007).   
Lidský kapitál lez definovat jako soubor vrozených a získaných schopností, vědomostí, 
zkušeností, návyků motivace, jimiž zaměstnanci disponují a které mohou být využívány 
k výrobě produktů a poskytování služeb. Lidský kapitál poskytuje výrobní faktor a 
dodává společnosti specifický charakter. Především tito lidé představují prvek podniku, 
který je schopen se učit, inovovat a kreativně uvažovat (VODÁK, 2007).  
Jestliže se považuje lidský kapitál za součást podnikových vstupů, je potřeba brát důraz 
na měření hodnoty lidského kapitálu. „Měření může poskytnout východisko pro tvorbu 
strategie rozvoje lidských zdrojů a následné monitorování a hodnocení efektivity 
personální práce.“ (VODÁK, 2007, str.35). Výchozí bod při zavádění systému měření 
lidského kapitálu je vědomí, že lidé a jejich rozvoj neznamenají pro společnost náklady, 
ale investice do budoucnosti. Hodnotu lidského kapitálu lze měřit pomocí několika 
nástrojů. Prostřednictvím sledování ukazatelů fluktuace, stabilizace zaměstnanců, výdajů 
na vzdělání, respektive jejich procentuálního podílu na objemu vyplacených mezd, 
spokojenosti pracovníků a dalších (VODÁK, 2007). 
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Vodák (2007) uvádí tři modely měření lidského kapitálu: 
 Nákladové modely měření počítají s náklady vynaloženými na získání a 
reprodukci lidského kapitálu včetně alternativních nákladů. 
 Modely hodnoty lidských zdrojů kombinují chování, které nelze vyjádřit 
finančně, s ekonomickou hodnotou. 
 Peněžní modely zkoumají očekávané hodnoty výnosů vlastního lidského 
kapitálu. 
2.1.1 Investice do lidského kapitálu 
Důvodem zvyšování hodnoty lidského kapitálu je vynaložení peněžních i nepeněžních 
investic v současnosti, s cílem dosažení peněžních či nepeněžních příjmů v budoucnosti. 
Všechny náklady související s cílem zvětšení rozsahu lidského kapitálu, zvýšení 
efektivity a prodlužování kapitálu jsou pokládány za investice. Mohou být jednorázové 
nebo mohou být uskutečňovány jako dlouhotrvající činnosti, jejichž výsledek se zobrazí 
až v delším časovém úseku. Lidský kapitál je pro organizaci zdrojem příjmu a tvoří tak 
zásobu bohatství ekonomiky (VODÁK, 2007). 
Podle Vodáka (2007) se investice rozlišují podle třech základních aspektů: 
 Vzdělávání zaměstnanců, výcvik na pracovišti, zdravotní péče a další. 
 Vlivy na výši příjmu a spotřebu. 
 Výše investovaných částek, míra výnosů a především intenzita vnímání vazby 
mezi investicemi a výnosy. 
Investovat do lidského kapitálu jakožto výrobního vstupu lze několika způsoby: 
 Zlepšování zdravotního stavu zaměstnanců, což může obsahovat rekondiční a 
lázeňské pobyty, pravidelné zdravotní prohlídky, budování fitness centra na 
pracovišti, spoluúčast na stravování a další. 
 Zlepšování pracovních podmínek, kdy společnosti obstarávají modernější a 
účinnější ochranné pomůcky, čímž předcházejí pracovním úrazům. 
 Zkvalitňování a zvýšení pracovních schopností, dovedností a vědomostí 
zavedením systému organizačního vzdělávání. Zvýšení hodnoty lidského kapitálu 
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lze různými cestami, například vzdělávacími kurzy, sebevzděláváním, podporou 
studia na vysoké škole (VODÁK, 2007). 
2.2 Stimulace a stimul 
U pracovníků lze dosáhnout zadaných úkolů tehdy, jestliže budou sami z vnitřní pohnutky 
chtít a zároveň budou stimulováni (CHARVÁT, 2006). 
2.2.1 Stimul 
Stimul může být jakákoliv pohnutka, která může vzbudit určité změny v motivaci 
člověka. Stimuly lze diferenciovat na tzv. impulsy, neboli endogenní (vnitřní) podněty 
oznamující nějakou změnu v těle nebo mysli člověka. „Incentivy pak představují 
exogenní, tj. vnější, z vnějšku přicházející podněty vztahující se vrozeně nebo naučeně 
k impulsům, tedy podněty, které aktivují („uvádějí v život“) určitý motiv“ (BEDRNOVÁ,  
2002, str. 223). Mezi impulsy lze zařadit takové pohnutky, jako je například bolest zubu, 
která vyvolá potřebu jít k zubnímu lékaři, nervozita či tělesná únava (motiv odpočinku). 
Incentivy se projevují kupříkladu nabídkou pracovního postupu, pokud jsou žádoucí 
pracovní výsledky, uznání za dobře vykonanou práci. Impulsem či incentivem se může 
stát v podstatě cokoliv, především záleží na motivační skladbě konkrétního jednotlivce 
(BEDRNOVÁ, JAROŠOVÁ, NOVÝ, 2012).  
2.2.2 Stimulace 
Stimulace znázorňuje vnější působení na psychiku pracovníka, ve kterém dochází k 
určitým změnám jeho jednání pomocí změny psychických procesů a prostřednictvím 
změny jeho motivace (PAUKNEROVÁ A KOL., 2006).  
Stimulace se tedy definuje jako vnější působení na prožívání a jednání zaměstnance, 
cílevědomá snaha o ovlivňování a usměrňování jeho motivace. Toto působení se 
zaměřuje na posílení dosažení úspěchu (stimulace pozitivním hodnocením nebo odměnou 
či zdůrazněním obavy z neúspěchu a z něho vyplývajícím negativním důsledkem, 
znamenající stimulaci nepříznivým hodnocením) (PAUKNEROVÁ A KOL., 2006). 
Význam stimulace se ztotožňuje s účelovým ovlivňováním motivace pracovníků, neboť 
působí na pracovní ochotu zaměstnance. Optimální motivace je tehdy, jestliže se 
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individuální zaměření pracovníka ztotožňuje s potřebami a zájmy organizace 
(PAUKNEROVÁ A KOL., 2006).  
2.3 Motivace 
Většina organizací se zabývá tím, co by měly udělat pro dosáhnutí vysoké úrovně výkonu 
lidí. Musí se věnovat vhodnému směru a mít zvýšenou pozornost k výběru správného 
způsobu motivování lidí pomocí vybraných instrumentů, jako jsou stimuly, odměny a 
vedení lidí. Za nejdůležitější se považuje práce, kterou zastávají, a podmínky 
v organizaci, za nichž tuto práci provádějí. Cílem je samozřejmě vytvářet takové 
motivační procesy a pracovní prostředí, ve kterém mohou pracovníci dosahovat výsledků, 
jež odpovídají očekávání managementu (ARMSTRONG, 2007). 
Teorie motivace se věnuje procesu motivování. Ukazuje, jak se zaměstnanci v zaměstnání 
chovají, jejich způsob chování a proč se snaží vyvíjet určité úsilí v daném směru. 
Vysvětluje, jak se mají organizace chovat, co mohou udělat pro to, aby povzbudily 
zaměstnance a přinutily je k uplatnění svých dovedností, schopností a ke splnění cílů 
společnosti i jejich osobních potřeb při pracovním výkonu (ARMSTRONG, 2007). 
Některé přístupy v  motivování lidí jsou velmi často postaveny na jednoduchých 
představách, jak motivace doopravdy funguje. Proces motivace je mnohem složitější, než 
si mnozí lidé uvědomují a myslí si, že motivační postupy budou fungovat nejlépe tehdy, 
budou-li mít základy na poznání a pochopení (ARMSTRONG, 1999). 
Dobře motivování lidé jsou lidé, kteří mají jistým způsobem definovaný cíl a snaží se 
udělat vše pro to, aby kroky, které udělají, vedly k dosáhnutí těchto cílů. Tito pracovníci 
mají pocit povinnosti efektivně pracovat. Jsou si vědomi, že jejich píle vede k uspokojení 
potřeb jak společnosti, tak jejich vlastním zájmům (ARMSTRONG, 1999). 
Spojitost mezi stimulem a motivací není bezprostřední. Je podmíněna značně velkým 
množstvím osobnostních vlastností a probíhajících psychických jevů. Lze sem zařadit 
potřeby, hodnoty, postoje, celkové rozpoložení, citové vztahy k objektu, životní filozofie 
a morální zásady (BEDRNOVÁ, NOVÝ, 1994). 
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2.3.1 Proces motivace 
Proces motivace je schematicky znázorněn na obrázku 1. Tento model se vztahuje 
k potřebám a napovídá, že motivace je podnícena vědomím nebo mimovolným zjištěním 
splněného očekávání potřeb. „Tyto potřeby vytváří přání dosáhnout něčeho nebo něco 
získat“. Následně se určí cíle, o nichž je vůle, že uspokojí potřeby a přání. Následně jsou 
zvoleny cíle, které směřují k dosažení stanovených cílů. Pokud se stanoveného cíle 
dosáhne a jsou uspokojeny všechny potřeby, lze dobře předvídat, že chování, které vedlo 
k cíli, se v budoucnu opětuje a nalezne se obdobná potřeba. Jestliže se cíle nedosáhne, je 
malá šance, že se budou stejné kroky v budoucnu opakovat (ARMSTRONG, 1999). 
Dobře motivovaný člověk se pozná podle toho, že má jasně definované cíle. Vytváří 
takové kroky, od nichž očekává, že ho dovedou k dosáhnutí těchto cílů. Tito lidé dokážou 
být motivováni sami sebou. Pokud tito lidé dosáhnout toho, co sami chtějí, pak se dá říci, 
že je to nejlepší forma motivace (ARMSTRONG, 2007). 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 1: Proces motivace 
 (Zdroj: ARMSTRONG, 1999) 
 
Zde je zjednodušeně vidět popis, jak dochází k motivaci jednotlivce. Model procesu 
motivace je ovlivněn třemi koncepty týkajícími se motivace a chování. Do těchto 
konceptů se řadí posilování přesvědčení člověka, homostáza a teorie otevřeného systému. 
Tento model lze použít i k ilustrování procesu motivace obsahující vymezování cílů, o 
Stanovení cíle 
Dosažení cíle 
Potřeba Podniknutí kroků 
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nichž lze říct, že mohou uspokojit jednotlivé potřeby a pobídnout chování potřebné 
k získání těchto cílů (ARMSTRONG, 1999). 
2.3.2 Typy motivace 
Herzberg definoval dva typy neboli dvě cesty motivace. V tom prvním případě lidé 
motivují sami sebe (vnitřní motivace) a to cestou, že odvádějí, hledají a vykonávají práci, 
která uspokojuje jejich potřeby nebo aspoň směřuje k tomu, že od ní předpokládají splnění 
svých cílů. Druhá cesta (vnější motivace) je, že lidé jsou motivováni managementem skrz 
takové metody, jako je odměňování, povyšování a pochvala (ARMSTRONG, 2007). 
 Vnitřní motivace, při které zasahují faktory formulované samotnými 
zaměstnanci, a které je dokáží ovlivnit v počínání jistým způsobem nebo určili 
směr, kterým pokračovat.  Nacházejí se zde například i potřeby kontaktu 
s druhými lidmi, mít umožněno i vlastní rozhodování, uskutečnit seberealizaci a 
v těchto případech může nastat, že hlavním zdrojem uspokojení je práce sama o 
sobě (ARMSTRONG, 2007, TURECKIOVÁ, 2004). 
 
 Vnější motivací se může chápat odměna pro zaměstnance od vedení společnosti. 
Mezi hlavní nástroje patří především mzda uspokojující jiné potřeby, potřeba 
uplatnění se, potřeby jistoty, pochvala nebo povýšení. Manažer musí občas 
sáhnout i po nástrojích, které se nesmí bát používat, a to v případech, kde je to 
potřeba. Mohou to být tresty jako disciplinární řízení, odepření platu nebo kritika 
(ARMSTRONG, 2007, TURECKIOVÁ, 2004). 
2.4 Motivační teorie 
Vyskytují se různé přístupy k motivaci, které jsou zakládány na teoriích motivace. 
Existuje mnoho metod a postupů hodnocení motivace. 
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2.4.1 Teorie pracovní motivace 
Podle Kociánové (2010) jeden přístup k motivaci nebude dostačovat většině 
zaměstnancům. Ti si stanovují různé cíle a snaží se uspokojovat své potřeby. Obor 
psychologie diferencuje dvě seskupení motivů k práci, a to intrisické motivy (přímo 
související s prací) a extrinsické motivy (mimo vlastní práci). 
2.4.2 Teorie instrumentalisty 
Instrumentalita je přesvědčení fungující jako činnost, jejíž výsledky povedou k jiným 
činnostem. Tvrdí, že lidé pracují jen pro peníze. Teorie je přesvědčena o tom, že 
zaměstnanec bude motivován k práci, pokud jeho výkon bude spojen přímo s odměnami 
a tresty. Lze říct, že odměna je závislá na opravdovém výkonu. Tento přístup si zakládá 
na systému kontroly a neohlíží se na další lidské potřeby (ARMSTRONG, 2007). 
2.4.3 Maslowova teorie hierarchie potřeb 
Tato teorie tvrdí, že potřeby lidí jsou uspokojovány postupně. Jako první musí být 
uspokojeny základní potřeby pro žití a až pak ty další. Jako základní potřeby se udávají 
potřeby fyziologické (jídlo, pití, teplo, domov a odpočinek). Pokud tyto potřeby lidé 
uspokojí, následují další potřeby ke spokojenému životu. Do těchto potřeb patří ochrana 
a bezpečí a pevné zdraví člověka. Další úrovní jsou sociální potřeby, které zahrnují 
potřebu lásky, přátelství a akceptace příslušníka skupiny. Teprve později mohou vznikat 
potřeby vyšší jako společenské uznání, pocit sebevědomí, sebeuspokojení a pozitivní 
pohled na budoucnost. Vývojově nejvýše se nachází potřeba seberealizace. Hodnotí se 
jako potřeba vykonávat práci, kterou máme rádi. (ARMSTRONG, 2007; FORSYTH, 
2009, THOMSON, 2007). 
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Obrázek 2: Maslowova pyramida potřeb 
 (Zdroj: DUCHOŇ, ŠAFRÁNKOVÁ, 2008) 
 
Mezi další teorie, nepřímo ovlivněny Maslowovou teorií hierarchie potřeb, patří teorie 
C. Alderfera nazývaná teorie ERG.  Pojmenovaná podle počátečních písmen 
jednotlivých skupin potřeb, které se nazývají existency (existence), relatedness (vztahy), 
growth (růst) (TURECKIOVÁ, 2004). 
Uspořádání do skupin provedl i McClelland a nazval ji teorie manažerských potřeb. 
McClelland uspořádal tři typy potřeb manažerů podle sounáležitosti, úspěchu a moci 
(TURECKIOVÁ, 2004).  
Teorie ERG ani teorie manažerských potřeb už nejsou striktně hierarchizující a 
nepředpokládá se, že určitá skupina potřeb v daný moment působí nutně izolovaně a až 
pak teprve, po uspokojení nižších potřeb, vyvolá potřebu vyššího řádu (TURECKIOVÁ, 
2004). 
  
seberealizace
potřba úcty
potřeba lásky
potřeba bezpečí a zajištění
fyzilogické potřeby
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Tabulka 1: Srovnání teorií založených na zkoumání potřeb 
Maslowova teorie 
hierarchie potřeb 
Aldeferova teorie ERG McClellandova teorie potřeb 
Vyšší potřeby 
Growth (růst) 
Potřeba úspěchu (výkonu) 
Potřeba sebeaktualizace 
Potřeba uznání Potřeba úspěchu (výkonu) 
Potřeba sociální 
Relatedness (vztahy, 
spřízněnost) 
  
Nižší potřeby 
Potřeba sounáležitosti Potřeba jistoty a bezpečí 
Potřeby fyziologické Existency (existence) 
(Zpracováno dle TURECKIOVÁ, 2004) 
2.4.4 Herzbergova dvoufaktorová teorie 
Herzberg definoval model, který se skládá ze dvou částí. Dissatisfaktory (hygienické 
faktory), jsou faktory, které lidi vedou k negativním pocitům, charakterizují prostředí a 
slouží k předcházení nespokojenosti zaměstnanců. Satisfaktory (motivační faktory), 
které naopak v lidech vyvolávají dobré pocity, přimějí zaměstnance k lepším a vyšším 
výkonům (ARMSTRONG, 2007; FORSYTH, 2009). 
Hygienické faktory jsou všechny externí, působí tedy na jednotlivce. Jestliže jsou tyto 
faktory všechny v pořádku, tak není důvod obávat se negativní motivace. Pokud se však 
vyskytne problém, můžou představovat významný potenciál pro zmenšení motivačních 
pocitů (FORSYTH, 2009). 
Do seznamu motivátorů patří uznání, úspěch, samotná práce, odpovědnost, povýšení a 
možnost růstu. Jestliže jedinec pocítí aspoň jeden z těchto faktorů, tak jeho základní 
potřeba dosáhne takového stupně, že ho přivede do období, ve kterém bude pociťovat 
mimořádně kladné pocity k práci (Adair, 2004).  
2.4.5 Teorie zaměřené na proces neboli kognitivní teorie 
V teoriích orientovaných na proces je kladen důraz na psychologické procesy nebo síly, 
které ovlivňují motivaci, i na základní potřeby.  Jelikož se zabývají tím, jak můžou 
zaměstnanci chápat své pracovní prostředí a způsoby. Mohou se nazývat kognitivní teorie 
(poznávací teorie). Tyto teorie se můžou pro manažery stát v jistém pohledu užitečnější 
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než teorie potřeb. Dodávají totiž realističtější vodítko pro metody motivování lidí 
(ARMSTRONG, 2007). 
Teorie očekávání je zaměřena na racionální proces umožňující odhadnout, co 
zaměstnanec může dostat jako odměnu za to, co poskytne. Neboli se může význam 
vysvětlit tak, že člověk zaměřuje svoji pozornost na propojení mezi motivy a jednáním. 
Teorie očekávání pracuje na stylu, že pokud se chce pracovník připojit ke skupině a byl 
skupinou přijat, musí si uvědomit, že jeho horlivé úsilí může ve skupině spolupracovníků 
vyvolat nevoli. Může se tedy předvídat, že tento člověk se konformně přizpůsobí 
skupinové normě (ARMSTRONG, 2007; KOCIÁNOVÁ, 2010).  
Teorie cíle tvrdí, že pokud se zaměstnancům zadají náročnější, ale zato přijatelné cíle a 
existuje-li zpětná vazba, jejich výkon se zvýší. Důležitý je zájem jedinců na stanovení 
cíle, neboť je to nástroj, jak obdržet souhlas pro stanovení vyšších cílů, a je základem 
řízení podle cílů. Cíle jedince informují o úrovni výkonu, kterého má dosáhnout, a zpětná 
vazba zaměstnanci poskytuje informace, jak vzhledem k vymezenému cíli pracoval. Za 
nejlepší motivaci je považována motivace sebe samotného a vydání se správným směrem 
za účelem získání požadované potřeby (ARMSTRONG, 2007; DUCHOŇ, 
ŠAFRÁNKOVÁ, 2008; KOCIÁNOVÁ, 2010). 
Teorie spravedlnosti se věnuje tomu, jak zaměstnanci vnímají, jakým způsobem se 
s nimi zachází v porovnání s jinými lidmi. Teorie ve skutečnosti tvrdí, že zaměstnanci 
jsou lépe motivování, pokud se s nimi bude jednat spravedlivě. Demotivováni, jestliže 
nastane opačná situace. Teorie si také uvědomuje, že se lidé snaží o odměnu jenom tehdy, 
pokud dostatečně získali přesvědčení, že jim bude spravedlivě odměna rozdělena 
(distributivní spravedlnost). Zaměstnanci se srovnávají se spolupracovníky, kteří jsou na 
stejné pozici a dělají stejnou práci. Pokud zjistí nespravedlnost, můžou své chování 
upravit tak, aby se situace stala pro ně více snesitelnou. Jestliže zjistí, že jsou 
podhodnocováni, mohou snížit pracovní úsilí nebo zvýšit výkon a psychologicky se 
nabudí pocitem, že práci uskutečňují lépe než ostatní (procedurální spravedlnost) 
(ARMSTRONG, 2007; DUCHOŇ, ŠAFRÁNKOVÁ, 2008; KOCIÁNOVÁ, 2010).  
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2.4.6 Teorie X a teorie Y 
Teorie typu X definuje názor, že člověk je bytost líná a disponuje vrozenou nechutí 
k práci, proto je nutné jej k práci pobízet i pod hrozbami postihu. Naopak dobře 
odvedenou práci je nezbytné finančně odměnit. Pokud tento typ řízení chybí, budou se 
zaměstnanci snažit pouze uspokojovat vlastní potřeby a vlastní cíle, které můžou být 
v rozporu k potřebám a cílům společnosti (BEDRNOVÁ, JAROŠOVÁ, NOVÝ A KOL., 
2012; PAUKNEROVÁ A KOL., 2012).  
Teorie typu Y naopak definuje skutečnost, že člověk hledá nezávislost, seberozvoj a 
tvořivou práci.  Pracovníci mají důvod být odpovědní a morální, snaží se o dobro podniku, 
jestliže jim to je umožněno. Usilují spíše o pocit užitečnosti vlastní práce a možnost 
pracovat tvořivě, než například získat finanční odměny (BEDRNOVÁ, JAROŠOVÁ, 
NOVÝ a KOL., 2012; PAUKNEROVÁ A KOL., 2012).  
2.5 Motivační program 
Společnost obsahuje celý soubor koordinovaných činností. Zařazení zaměstnanců ve 
společnosti předpokládá, že budou respektovat a realizovat záměry a cíle podniku. 
Důležité je tento předpoklad aktivně zajišťovat a podporovat (BEDRNOVÁ, NOVÝ, 
1994).   
Motivační program lze charakterizovat jako cílevědomou orientaci podniku na racionální 
stimulaci zaměstnanců a systému práce s lidmi. Obsahuje komplexní soubor skutečností, 
které stimulují zaměstnance v souladu s cíli organizace. Na základě dlouhodobých úkolů, 
materiálního vybavení a organizačního uspořádání podnik pomocí motivačního programu 
zabezpečuje své poslání a fungování s ohledem k vytvářeným znakům kolektivu 
zaměstnanců. Trvale je vyžadováno věnovat pozornost odstraňování různých 
nedorozumění, které mohou nastat. Mohou to být například neochota spolupracovat, 
narůstající fluktuační tendence, přednost osobních zájmů na úkor zájmů celého kolektivu 
i podniku, klesající ztotožnění pracovníků s prací (BEDRNOVÁ, NOVÝ, 1994).   
Podle Bedrnové a Nového (1994) jsou zaměstnanci výkonní, disciplinovaní, produktivní, 
ochotní obětavě pracovat pro podnik a současně být v zaměstnání spokojeni, pokud: 
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 Jsou si vědomi, že jejich práce má pro společnost význam a stojí jim za úsilí. 
 Mohou při výkonu práce dosáhnout kvalifikačního a funkčního postupu. 
 Práce, kterou vykonávají, je pro ně natolik zajímavá a náročná, že v nich vyvolá 
zájem ji uskutečňovat. 
 Jsou ztotožněni s kontrolou jejich práce, aby docházelo ve stabilizovaný soubor 
odměn, sankcí a morální povahy. 
 Získávají ekonomické a společenské hodnocení, které je určeno podle množství a 
kvality jejich vykonané práce. 
 Mají pocit, že jejich práce je v souladu se zaměřením pracovní skupiny, jejichž 
jsou členy. 
 Jsou přesvědčeni, že společnost má všeobecně vysokou úroveň a dosahuje 
výtečných výsledků. 
 Si uvědomují, že podnik průběžně optimalizuje jejich sociálně ekonomické 
zázemí. 
 Mají pocit, že jsou dobře vedeni. 
 Jsou si vědomi, že ve skupině panuje vzájemná tolerance a je respektována 
důstojnost jednotlivých pracovníků. 
 Je váže společný zájem o budování úspěšných výsledků společnosti. 
Cílem motivačního programu je usilovat o cílevědomé a komplexní působení na kolektiv 
pracovníků. Z toho vyplývá, že by měl zahrnovat všechny skutečnosti podnikového dění, 
které je z pohledu pracovníků závažné. Jsou to například: 
 Určení ekonomického a společenského postavení společnosti. 
 Zařazení, uplatnění a perspektivy zaměstnanců v podniku. 
 Zařídit takové podmínky pro zaměstnance, aby bylo jejich optimální využití. 
 Zajišťování připravenosti pracovníků podniku zvládat změny. 
 Nastavit zdravotní, sociální a kulturní péči pro pracovníky. 
 Vymezení vztahů mezi zaměstnanci, jejich skupinami a podnikem (BEDRNOVÁ, 
NOVÝ, 1994). 
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2.6 Řízení pracovního výkonu 
Řízení pracovního výkonu lze definovat jako hlavní smysl personální práce, jelikož 
společnosti zaměstnávají pracovníky hlavně proto, aby uskutečňovali potřebný výkon 
k dosažení stanovených cílů. Hodnocení pracovního výkonu zaměstnance je založeno na 
tom, jak dosahuje přikázaných úkolů nebo jak úkolů docílil. Pracovní úkoly zadané 
zaměstnancům vycházejí ze stanoveného výkonu pracovníka, ale ve skutečnosti 
organizace dávají zaměstnancům pomocí zvolených signálů najevo, že nejlepší výkon je 
ten, který provádí špičkoví pracovníci (KOUBEK, 2004). 
Moderní řízení lidských zdrojů se zaměřuje na vznik takových pracovních úkolů a 
pracovních pozic „na míru“, aby schopnosti a preference každého jedince byly optimálně 
využity. S úmyslem zlepšování pracovního výkonu, ale i v úsilí zvyšovat spokojenost 
všech pracovníků s kvalitou pracovního života. Za důležité je považováno klást důraz na 
soustavné rozvíjení jejich pracovních schopností. Rozvíjení pracovních schopností se 
stává významnou součástí pracovních úkolů zaměstnance a složku jeho výkonu a je 
předmětem hodnocení pracovního výkonu a odměňování (KOUBEK, 2007).  
Řízení pracovního výkonu zobrazuje strategičtější a integrovanější přístup vytvořený na 
principu řízení lidí za pomoci ústní nebo písemné dohody mezi vedoucím (nadřízeným) 
a pracovníkem. Dohoda je založena na budoucím pracovním výkonu a ovládnutí 
schopností potřebných k tomuto pracovnímu výkonu. Na základě této smlouvy dochází 
k propojení vytváření pracovních úkolů, vzdělávání, rozvíjení pracovníka, hodnocení 
pracovníka a odměňování. Současně se propojují podnikové, týmové a individuální cíle 
se základními schopnostmi lidí (KOUBEK, 2004). 
Podle Koubka (2004) se tato komunikace týká: 
 Zjištění a popisu důležitých funkcí práce nebo pracovního místa a jejich vztahu 
k poslání a cílům společnosti. 
 Vybudování realistických a přijatelných norem pracovního výkonu.  
 Udělení a získávání zpětné vazby pracovního výkonu. 
 Vytvoření proveditelných hodnocení pracovního výkonu a diskuse o nich. 
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 Plánování vzdělávání a rozvoje s cílem udržení či zlepšení pracovního výkonu 
zaměstnance. 
2.7 Hodnocení pracovníků 
Hodnocení zaměstnanců patří mezi důležité činnosti, které organizaci poskytují obraz o 
jejich výkonech, jednáních a pracovních schopnostech jednotlivců. I pro samotné 
pracovníky je hodnocení zpětnou vazbou v jejich působení v podniku, slouží i jako účinný 
motivační nástroj. Velice často je využívaný systém hodnocení, který postihuje pracovní 
výkon i pracovní chování, při němž je hodnocení propojeno se vzděláním, osobním 
rozvojem a s řízením jejich kariéry. Výkon se tak chápe jako komplexní soubor výsledků 
práce a pracovního chování zaměstnance. V různých ohledech může být systém 
hodnocení nezbytným nástrojem podpory výkonu, korekce neodpovídajícího chování 
pracovníků. Nastává i situace, je-li vykonáno špatně, nedostatečně nebo jen formálně, pak 
neplní svoji funkci. V takovém případě by se nemělo uskutečňovat (KOCIÁNOVÁ, 
2010; URBAN, 2003). 
2.7.1 Cíle hodnocení pracovníků 
Nejdůležitějším cílem hodnocení výkonu je maximálně využít schopnosti, znalosti a 
zájmy každého pracovníka. Společnosti, které se soustředí maximálně využít potenciál a 
oblast zájmu každého pracovníka, mají tím více motivované pracovní síly. Dokáží 
pozitivně působit na produktivitu a společnost dosahuje konkurenční výhody (ARTHUR, 
2010). 
Význam hodnocení zaměstnanců je pro organizaci důležitý dle Bělohlávka (2000) kvůli: 
 Růstu výkonnosti zaměstnance. 
 Zužitkování schopností pracovníků. 
 Schopnějšímu plánování personálních záloh. 
 Zdokonalení komunikace mezi vedením a zaměstnanci.  
Cíle hodnocení pracovníků z hlediska organizace a nadřízeného jsou: 
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 Rozpoznat, jestli je pracovník schopen zvládat nároky, které jsou na něho 
vyvíjeny v rámci jeho pracovního místa. 
 Zvýšit efektivnost práce a jeho kvalitu. 
 Zlepšit motivaci zaměstnanců a jejich stabilizaci. 
 Zlepšit kvalitu práce. 
 Dosáhnutí zlepšení komunikace mezi vedením a podřízenými. 
 Využít výsledky hodnocení k dalšímu postupu v rámci plánování osobního 
rozvoje, ke zjištění potřeb a plánování vzdělávání. K diferenciaci odměňování, 
rozmísťování pracovníků a k řízení kariéry pracovníků (KOCIÁNOVÁ, 2007). 
Kociánová (2007) uvádí, že základní cíl hodnocení z hlediska pracovníka je: 
 Obdržet zpětnou vazbu o hodnocení své práce. 
 Získat informace o svých pracovních možnostech a možnostech postupu. 
 Získat informace o možnostech svého osobního rozvoje. 
 Předložit své představy o působení na daném pracovním místě. 
2.8 Odměňování 
Efektivní odměňování se může pochopit jako odměňování stanovení mzdy za udělanou 
práci a poskytnutí zaměstnaneckých výhod. Budoucí doba hmotné stimulace při řízení 
pracovníků má rozšířenější rozměr než jen finanční ocenění přínosu zaměstnance. 
Strategické odměňování poukazuje na sloučení mzdy za práci s různými projevy uznání 
a jinými nástroji vedení lidských zdrojů. Zabývá se tvarováním, realizací a udržováním 
systémů odměňování, jejichž hlavním cílem je vyhovět především potřebám organizace 
a všem zúčastněným stranám v organizaci (DVOŘÁKOVÁ A KOL., 2007; 
ARMSTRONG, 2007). 
Podle Dvořákové (2007) to znamená, že zaměstnavatel umožní: 
 Nabídnutí příležitosti učit se a rozvíjet se. 
 Poskytnutí získat různé formy uznání, které jsou pozitivně přijímány, například 
dary a rekreace. 
 Vytvářet pracovní náplň tak, aby byla co nejvíce komplexní a samostatná. 
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 Nabídku různorodé podoby zaměstnání a režimu práce. 
 Zaměstnancům co nejlepší pracovní podmínky. 
 
Systém odměňování musí být nastaven v řízení lidských zdrojů tak, aby bylo cílem 
podporovat prosazení strategie společnosti a rozvoj organizační kultury. Mít vliv na 
získání a stabilizaci zaměstnanců, mít snahu motivovat zaměstnance ke vzdělávání, 
rozvoji a především je stimulovat k výkonu (DVOŘÁKOVÁ, 2007).  
2.8.1 Filozofie řízení odměňování 
Dvořáková (2007) uvádí, že filozofie odměňování formuluje: 
 Jakou mzdovou pozici chce zaměstnavatel vzbudit ve srovnání s konkurencí 
v oboru a na trhu práce. 
 Jaké metody (postupy, techniky) k dosažní bude chtít využít. 
Řízení odměňování je zakládané na přesné filozofii, přesvědčení a principech, které jsou 
ve shodě s hodnotami společnosti a pomáhají je uskutečňovat. Jednou z částí je i 
přesvědčení, že využití systému v odměňování se musí stavět na zásadách spravedlnosti, 
rovnosti, důslednosti a průhlednosti. Tato filozofie je založena na úsudku, že pokud je 
bráno řízení lidských zdrojů jako investice do lidského kapitálu, tak se očekává i rozumná 
míra návratnosti a následně odměňovat zaměstnance podle jejich přínosu 
(ARMSTRONG, 2007). 
Filozofie odměňování by měla přiblížit přístup zaměstnavatele k řešení mzdových 
problémů, a to: 
 Jak se má ocenit náležitý pracovní výkon. 
 Jak se má potrestat horší výkon než standardní. 
 Jestli se mají mzdově zvýhodnit pouze zaměstnanci klíčoví, nebo má být ke všem 
pracovníkům stejný přístup, bere-li zaměstnavatel politiku, že každý zaměstnanec 
je pro společnost důležitý. 
 Jak by se měly skloubit formy mzdy s kolektivními. 
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 Jak ohodnotit krátkodobé výsledky práce a jak ohodnotit schopnost zaměstnance 
přinášet efekty do budoucnosti (DVOŘÁKOVÁ, 2007). 
Pokud se vezme stanovisko z pohledu tvorby mzdového systému filozofie, tak 
odměňování se podle Dvořákové a kolektivu (2007) formuluje na: 
 Jaké faktory považuje organizace za hlavní faktor diferenciace mezd (znalosti, 
pracovní zkušenosti, pracovní výkon nebo způsobilost). 
 Vybrání nástrojů, které se použijí ke stanovení mezd (hodnocení kvality práce, 
pracovního výkonu nebo princip seniority). 
 Jaká část pohyblivé mzdy z celkové mzdy se může považovat za dostatečně 
účinnou. 
 Jaké pravomoci v oblasti mezd delegovat na vedoucí pracovníky. 
„Strategie odměňování vychází ze strategie organizace a strategie lidských zdrojů. 
Působí na ni jednak trh a zákonné regulace, jednak organizační kultura, manažerské 
postupy a klima organizace, struktura zaměstnanců, kolektivní vyjednávání, historie a 
současnost vnitřních mzdových předpisů.“ (DVOŘÁKOVÁ, 2012, str. 306). Strategie 
odměňování je v podstatě uvedena jako úmysl podniku za co komu, kolik a jak platit. 
Vystupuje tedy jako východisko pro rozvíjení mzdové politiky, mzdového systému a 
řízení mezd (DVOŘÁKOVÁ A KOL., 2007). 
Podle Dvořákové a kolektivu (2007) je strategie odměňování formulována jako příspěvek 
k realizaci cílů společnosti. To poukazuje, že: 
 Určuje mzdové nároky strategie organizace. 
 Věnuje se získání a udržení klíčových zaměstnanců. 
 Vyhledává efektivní stimulaci nadprůměrným kvalitním výkonům. 
 Snaží se sladit proces stanovení mzdy s potřebami a očekáváním zaměstnance. 
 Zaměřuje se na prosazení flexibility do stanovení mzdy. 
Odměny jsou hlavním cílem práce a obsahují složku toho, co pracovník dostane za své 
výkony a úsilí. Peněžní odměny jde velmi snadno definovat jako hlavní ohnisko 
odměňování. Nezabývat se ostatními stránkami odměn plynoucí z práce by bylo 
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povrchní. V důsledku toho se uvádí dále odměny vnitřní (intrinsitní) a vnější (extrinsitní) 
(THOMSON, 2002). 
Thomson (2002) uvádí vnitřní odměny jako: 
 Sebeúcta. 
 Pocit úspěšnosti. 
 Pocit, že jsme se něco naučili. 
 Pocit, že jsme nějakým způsobem přispěli k týmu nebo celkovému úsilí. 
 Seberealizace 
Další vnější odměny podle Thomsona (2002) jsou: 
 Finanční odměna. 
 Zaměstnanecké výhody (dovolená, příspěvek na důchodové spoření atd.). 
 Příjemné pracovní prostředí. 
 Osobní rozvoj. 
 Povýšení a příležitosti ke kariéře. 
 Postavení vně i mimo organizaci. 
 Pochvala a přátelství. 
Dle Macháčka (2010) patří mezi nejčastější zaměstnanecké benefity: 
 Příspěvek na stravování, zejména formou stravenek nebo dotovanými pokrmy. 
 Příspěvek na vzdělání. 
 Příspěvek na zahraniční dovolenou. 
 Příspěvek na kulturní, či sportovní akci. 
 Příspěvek na penzijní připojištění. 
 Příspěvek na soukromé životní pojištění. 
 Příspěvek na masážní, rehabilitační a posilovací služby. 
 Příspěvek na nákup vitamínů. 
 Očkování.  
- 31 - 
 
Od různých lidí mohou být k různým složkám různé postoje. Někteří pracovníci budou 
chtít co nejvíce zvýšit přímé výdělky a už nebudou chtít jiné typy odměn. Další část lidí 
se zase bude prvotně snažit o společenské příležitosti a sebeúctu s porovnáním s finanční 
odměnou. Jiní se zase budou chtít realizovat a cílit na nepracovní stránky života a budou 
se snažit mít práci, která by jim to co nejvíce usnadňovala. Každý zaměstnanec také může 
být v jiné pozici, někteří mají stabilní pozici, která je zaměstnavatelem špatně 
nahraditelná. Někteří mají místa, která jsou na okrajových pozicích (lehce nahraditelná) 
a to zaměstnavatele ovlivňuje na jeho postoji k optimálnímu složení odměn. Vyskytuje 
se jen málo systémů odměňování, které by bylo schopno stále přinášet nejlepší výsledky. 
Většina těchto systému uplatňuje pravidelné prověřování a úpravy (THOMSON, 2002). 
Individuální zásluhová odměna je systém individuálního odměňování, který, až na 
systém odměňování podle délky zaměstnání, je zakládán na procesu propojování finanční 
odměny s výkonem, schopnostmi, přínosem nebo dovednostmi. Ukazatele, které jsou 
použity, mohou být formulovány pomocí bodového hodnocení, které se pak s využitím 
nějakého vzorce transformuje do mzdy. Alternativně však žádné formální hodnocení 
nemusí existovat a potenciální odměna může být založena jen na posouzení ne na vzorci. 
Velký počet lidí považuje zásluhovou odměnu jako jeden z nejlepších způsobů motivace. 
Lze však předpokládat, že to, co tvoří dlouhodobou motivaci, jsou výhradně vnější 
motivátory ve formě peněz. Vnitřní motivátory však mohou mít značně větší a 
dlouhodobější účinek (ARMSTRONG, 2009).  
Zásluhové odměňování lze podle Armstronga (2009) rozvrhnout na:  
 Odměna dle výkonu. 
 Odměna dle přínosu. 
 Odměna dle délky zaměstnání. 
 Odměna dle schopností. 
Existuje pět kritérií úspěšnosti efektivního zásluhového odměňování. Prvním kritériem 
je, že zaměstnanci by měli mít vzájemný vztah mezi tím, co dělají, a tím, co za to obdrží. 
Druhé kritérium zní, že odměny dosahují předpokladu. Třetí kritérium je, že pro cíle 
měření výkonu, schopností, přínosu jsou k dispozici spravedlivé, logické a důsledné 
nástroje. Čtvrté kritérium definuje, že zaměstnanci by mělo být umožněno ovlivňovat 
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svůj výkon tím, že přemění své chování a posune své schopnosti a dovednosti dál. 
Poslední kritérium určuje, že odměna by měla následovat hned po splnění úkolu 
(ARMSTRONG, 2009).  
2.8.2 Mzdový systém 
Mzdový systém lze chápat jako souhrn podmínek, podle kterých poskytne zaměstnavatel 
zaměstnancům mzdu (TOMŠÍ, 2008). 
U vytváření mzdového systému musí být respektována práva zaměstnanců a zajištěna 
stanovená mzdová politika organizace. Měl by obsahovat principy jednoduchosti, 
srozumitelnosti, transparentnosti, efektivnosti a spravedlnosti. V důsledku odměňování 
se vytváří hodnoty práce dle její náročnosti, komplikovanosti a mimořádných pracovních 
podmínek (DVOŘÁKOVÁ, 2012). 
 
Obrázek 3: Mzdový systém podniku 
 (Zdroj: SYNEK, 2006) 
2.8.3 Mzdotvorné faktory 
Model mzdového podniku je tvořen tarifní soustavou a mzdovými formami. Zpravidla je 
vytvořen tak, aby byly systematicky oceněny níže definované mzdotvorné faktory 
(SYNEK, 2006). 
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Jako vnitropodnikové mzdotvorné faktory lze uvést: 
 Hodnota práce (výkonu). 
 Mimořádné pracovní podmínky. 
 Pracovní výkon a chování při práci (SYNEK, 2006). 
Do skupiny vnějších mzdotvorných faktorů se řadí: 
 Situace na trhu práce. 
 Platné zákony, předpisy a výsledky kolektivního vyjednávání (KOUBEK 1995). 
Hodnota práce (výkonu) lze vysvětlit jako relativní míru složitosti, odpovědnosti a 
náročnosti jednoho druhu výkonu v porovnání s ostatními výkony ve společnosti. Aby se 
použila hodnota výkonu, musejí být použity metody hodnocení práce, které jsou pak 
vyjádřeny tarifním stupněm. Ten je dále oceněn mzdovým tarifem, neboli mzdovou 
sazbou za jednotku času poskytnutou zaměstnanci za umístění na pracovním místě. 
Pracovník dále splňuje požadované kvalifikační předpoklady a odvede minimálně 
průměrný pracovní výkon (SYNEK, 2006). 
Za mimořádné pracovní podmínky Koubek (1995) považuje určitá pracoviště nebo 
organizaci jako celku, které se mohou vyznačovat negativním dopadem na zdraví, 
bezpečnost či pracovní pohodu zaměstnance. Dále mohou způsobit zvýšení únavy, 
vyvolat nadměrný stres či vyžadovat větší úsilí. 
Pracovní výkon a chování při práci je hodnoceno u jednotlivého zaměstnance nebo 
pracovního kolektivu s pomocí norem spotřeby práce, technickohospodářských norem či 
metodiky hodnocení pracovníka. Pracovník je stimulován k nadstandardním výkonům 
s podporou poskytnutí pohyblivé (výkonové) složky mzdy, která je vyjádřena 
prostřednictvím mzdové formy. Uplatnění konkrétní formy mzdy je podmíněno 
specifickými podmínkami pracoviště, organizací práce a organizační strukturou 
společnosti (SYNEK, 2006). 
Situaci na trhu práce bere organizace při odměňování v úvahu zejména z důsledku 
nedostatku či přebytku pracovních zdrojů určité úrovně a kvalifikace. Úroveň a formy 
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odměňování pracovníků u organizací konkurujících na trhu práce, v odvětví, regionu či 
ve státě. Potřebné informace se získávají ze mzdového šetření (KOUBEK, 1995). 
Platné zákony, předpisy a výsledky kolektivního vyjednávání jsou nedílnou součástí 
rozhodování organizace při odměňování. Společnosti musí brát v potaz také pracovně 
právní ochranu a zvláštní jednání s některými skupinami pracovníků. Může se jednat o 
minimální mzdu či povinné příplatky (KOUBEK, 1995). 
2.8.4 Mzdové formy 
Koubek (2011) udává, že hlavním cílem mzdových forem je mzdově ohodnotit 
uskutečněné výsledky zaměstnance se všemi aspekty jeho výkonu. Přihlíží se i ke 
mzdotvorným faktorům, které jsou důležité pro výkon v podniku. Lze rozlišit tři základní 
mzdové formy: 
 Časová (základní) mzda, který se stanovuje obvykle v podobě hodinové, týdenní 
či měsíční částky. Vyznačuje se svojí nenáročností a snadnějšímu plánování 
mzdových nákladů. Avšak nepodněcuje pracovníky ke zvyšování výkonu 
s umožněním parazitovat na podniku. 
 
 Zásluhová mzdová forma se projeví na odměně pracovníka podle jeho výkonu, 
schopností a dovedností. Závisí tedy na jeho přínosu nebo nějaké jeho složky 
společnosti. Snaží se posílit odměnu na výkon a tím zaměstnance motivovat. Na 
druhé straně může dojít při orientaci pracovníka na výkon ke zhoršení kvality 
odvedené práce. Do jednotlivých podskupin zásluhové mzdové formy patří 
úkolová mzda, podílová mzda, mzdy a platy za očekávané výsledky práce, mzda 
a plat za schopnosti či mzdy a platy za přínos. 
 
 Dodatkové mzdové formy jsou vázány na individuální, skupinový či 
celopodnikový výkon. Vyskytují se jednorázově (poskytnuto za mimořádný 
výkon) nebo se mohou periodicky opakovat (kritéria jsou předem dána a váží se 
zpravidla na splnění určitého ukazatele ke stanovenému období). Typickým 
příkladem může být mzdová forma v podobě prémie. 
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3 ANALÝZA SOUČASNÉHO STAVU SPOLEČNOSTI 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. zaměřena na společnost Ready Control, 
s.r.o. Zahrnuje základní informace o podniku, historii a vývoj hospodaření. Analýza dále 
obsahuje personální vývoj společnosti, systém odměňování a hodnocení zaměstnanců, 
situace na trhu práce a konkurence. Mezi dílčí části náleží i dotazníkové šetření a 
vyhodnocení výsledků. 
3.1  Základní údaje o společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.odní jméno:   Ready 
Control, s.r.o. 
Právnícká forma:   Společnost s ručením omezeným 
Sídlo:     Mojmírovo náměstí 75/2, Brno, 602 000, Česká republika 
IČO:     29364728 
Základní kapitál:   200 000 Kč 
Zápis do OR:    27.července 2012 
Splacený základní kapitál:  100% 
Předmět podnikání:  Poskytování poradenství v oblasti energetiky a služby 
spojené se změnou dodavatele elektřiny a plynu. 
Společníci:   Martin Živný, 
50% podíl ve společnosti, 100% splaceno 
    Martina Čechánková Kudová, 
50% podíl ve společnosti, 100% splaceno 
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3.2 Stručný popis společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.čnost Ready Control, s.r.o. je 
poskytovatelem poradenství v oblasti energetiky se zaměřením na optimalizaci nákladů 
spotřebitele. Jako hlavní cíl udává vytvoření nabídky v úspoře finančních nákladů u 
spotřeby elektřiny a zemního plynu. Pole působnosti je v celé České republice 
s převážným vlivem velkých měst (READYCONTROL.CZ).  
Jako externí partner společnosti RWE Česká republika zajišťuje poradenství pro klienty 
v oblasti energií jak na straně maloodběratelů (domácnosti), tak na straně velkoodběratelů 
(korporací). Ready Control, s.r.o. se snaží neustále sledovat vývoj na trhu energií a 
efektivně tak reagovat na probíhající změny (READYCONTROL.CZ). 
Podnik zajišťuje službu  P.O.S.E.L. poskytující veškeré poradenství pro smluvní klienty, 
kteří jsou chráněni proti podomnímu prodeji, nekalým praktikám podvodných společností 
a zajišťuje pro zákazníky nejvýhodnější ceny energií po dobu trvání účinnosti služby 
(ŽIVNÝ.CZ). 
3.2.1 Klasifikace CZ NACE 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.ečnost Ready Control, s.r.o. se řadí dle 
klasifikace CZ NACE do sekce M - profesní, vědecké a technické činnosti, oddíl 74, 
skupiny 74.9 (NACE.CZ). 
3.3 Hospodaření společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.t kapitoly zhodnocuje celkové hospodaření 
společnosti od jejího vzniku v červenci 2012 do konce roku 2014. Z uvedených informací 
lze konstatovat, že Ready Control, s.r.o. je poměrně mladou organizací vstupující na 
český trh.  
Společnost za celé sledované období nedosahuje výraznějších zisků a průběh výsledku 
hospodaření je znázorněna v grafu č.1. V roce 2012 společnost nedosáhla kladných 
hodnot a její ztráta dosáhla 261 tis.Kč.  S touto ztrátou však společníci mírně počítali a 
nepředpokládali okamžité vysoké zisky za tak krátké období podnikání (ŽIVNÝ, 2015). 
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V následujícím roce podnikání společnost docílila výnosů 10 143 tisíc Kč, oproti 9 802 
tisíc Kč celkových nákladů. Tudíž dosáhla kladného výsledku hospodaření 341 tisíc Kč. 
Její výnosy se zvýšily oproti předešlému roku o 334% a to v důsledku podnikání v celém 
roce a zvýšení tržeb pomocí většímu počtu obchodních zástupců. Jelikož náklady na 
mzdy zaměstnanců tvoří podstatnou položku celkových nákladů a podnik stále investoval 
kapitál do rozvoje, zvýšení výnosů na výsledku hospodaření není tak znatelný, jak by se 
mohl zdát (ŽIVNÝ, 2015). 
Mezi lety 2013 – 2014 společnost evidovala zvýšení výnosů o 36,6% a zvýšení celkových 
nákladů o 32,95%. V posledním roce společnost dosáhla výsledku hospodaření 830 Kč, 
což byl 143,4% nárůst. Lze tedy stručně říci, že podnik má tendenci růstu, i když celkové 
náklady ve značné míře dosahují významných hodnot zamezující vyšší zisky společnosti 
(ŽIVNÝ, 2015). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V rámci srovnání pohledávek a závazků, společnost na konci prvního roku existence 
vykazovala krátkodobé pohledávky 223 tis.Kč a krátkodobé závazky 67 tis.Kč. Na konci 
roku společnost 2013 evidovala pokles o 45,3% v podobě krátkodobých pohledávek 
z obchodních vztahů na částku 122 tis.Kč  a nárůst krátkodobých závazků v hodnotě 458 
tis.Kč z obchodních vztahů, na zdravotním a sociálním pojištění. Podniku vznikly i 
dlouhodobé závazky vyčísleny na 267 tis.Kč za nákup dlouhodobého majetku, převážně 
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automobilů. V posledním sledovaném období podnik vykazuje opětovné navýšení 
krátkodobých pohledávek na  159 tis.Kč a snížení krátkodobých závazků o 26%. V roce 
2014 se vedení opět rozhodlo nakoupit dlouhodobý majetek na úvěr a na konci roku 
vykazoval 647 tis.Kč v dlouhodobých závazcích (ŽIVNÝ, 2015). 
3.4 Organizační struktura 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit., s.r.o. se skládá z nejvyššího vedení 
společnosti tvořenou jednateli, který reprezentují vrchol organizačního schématu. Pozice 
ředitele v organizaci se skládá z činností, ze kterých se zodpovídá jednatelům a směřuje 
podnik k vytyčeným plánům na začátku každého roku. Je pověřen návrhem a řízením 
strategického, finančního plánování ve spolupráci s finančním oddělením. Finanční 
oddělení zajišťuje vedení a správu účetnictví, zabezpečuje řediteli veškeré potřebné 
finanční informace pro správné řízení podniku. Back office obstarává kompletní řízení 
uzavřených smluv společně s komunikací s obchodními partnery v oblasti agendy 
sjednaných smluv klientů. Vedoucí obchodních zástupců májí na starosti vedení, trénink 
a motivování obchodních zástupců k dosažení plánovaných cílů. Jako dílčí pracovní 
povinnost hledají nové členy do obchodního oddělení. Oddělení služby P.O.S.E.L. 
zajišťuje poradenskou činnost smluvním zákazníkům, na trhu dodávky zemního plynu a 
elektřiny. 
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3.5 Personální vývoj a produktivita práce 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.č.2 je zobrazen celkový personální vývoj 
zaměstnanců společnosti Ready Control, s.r.o. Podnik poměrně za krátkou dobu od 
vzniku v roce 2012 do roku 2014 trojnásobně rozšířil počet svých pracovníků. V roce 
2012 začínal s průměrným počtem 10 zaměstnanců a snahou dále rozvíjet velikost 
organizace. V roce 2013 společnost evidovala meziroční nárůst 130% oproti předešlému 
roku a tímto tempem nadále chtěla pokračovat, avšak zvyšující trend pracovníků v roce 
2014 podnik zaznamenal pouze 30,4% oproti předešlému roku 2013 Důvodem byla 
poměrně vysoká míra fluktuace obchodních zástupců a nedostatek nových zájemců o 
místo v Ready Control, s.r.o (ŽIVNÝ, 2015). 
 
 
 
 
Graf č.1: Průměrný počet pracovníků v letech 2012 – 2014 
 (Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
 
3.5.1 Rozdělení pracovníků ve společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.uvedena v tabulce č.2. Udává procentuální 
vyjádření jednotlivých organizačních jednotek. Nejpočetnější skupinu tvoří obchodní 
zástupci se 66,5% z celkového počtu zaměstnanců podniku. S výjimkou čtyřčleného 
oddělení Back Office, jsou ostatní jednotky ve stejném poměru a to po dvou pracovnících. 
Tabulka 2: Rozdělení pracovníků ve společnosti 
Organizační jednotka Počet pracovníků 
Procentuální 
vyjádření 
Finanční oddělení 2 6,45% 
Back Office 4 14,15% 
Vedení obchodních zástupců 2 6,45% 
Oddělení obchodních zástupců 20 66,50% 
P.O.S.E.L. 2 6,45% 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
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Tabulka č.3 uvedena níže zobrazuje, jakého kvalifikačního stupně dosahují zaměstnanci 
analyzované společnosti v roce 2014. Jelikož společnost požaduje minimálně 
středoškolské vzdělání s maturitou u svých zaměstnanců, nižší vzdělání je evidováno v 
jednom případě a to na doporučení zaměstnance podniku. Kategorie pracovníků 
s maturitou tvoří 73,33%, tedy nejpočetnější skupinu, doplněnou o sedm zaměstnanců 
s vysokoškolským diplomem převážně v manažerských pozicích (ŽIVNÝ, 2015).  
Tabulka 3:Kvalifikační struktura zaměstnanců 
Dosažené vzdělání Počet pracovníků 
Procentuální 
vyjádření 
Základní 0 0% 
Střední bez maturity (vyučen) 1 3,33% 
Střední s maturitou 22 73,33% 
Vyšší odborné 0 0% 
Vysokoškolské 7 23,33% 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
Společnost Ready Control, s.r.o. ke konci roku 2014 zaměstnává převážně muže, kteří 
představují 73,65 procent z celého pracovního kolektivu. Ženy, které v podniku pracují, 
obsazují administrativní pozice a dvě působí na pozici obchodního zástupce (ŽIVNÝ, 
2015). 
Z dostupných informací k 31.12.2014 společnost evidovala 26,35% zaměstnanců ve 
věkové kategorii do 25 let a stejným procentuálním poměrem ve věku 26 – 30. Zbývající 
část tvoří zaměstnanci nad 30 let. Tyto výsledky poukazují na kolektiv sestavený 
z mladých lidí s vidinou úspěchu, tak i zkušených pracovníků s možností předání cenných 
pracovních poznatků.(ŽIVNÝ, 2015). 
  
3.5.2 Fluktuace obchodních zástupců ve společnosti 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.v prvním roce asi 35 %. Po druhém roce 
působení ve společnosti se procento fluktuace přibližně snižuje na 20 % z původního 
počtu nabraných obchodních zástupců. Ve třetím a čtvrtém roce zastupování 
společnosti Ready Control, s.r.o. odchází přibližně 15% obchodních zástupců 
z původního počtu náboru. Poskytnutá data jsou uvedeny vývojově a značí, že největší 
míra fluktuace probíhá v prvním roce z důvodu nízkého požadovaného výkonu od 
společnosti. V dalších letech činnosti fluktuaci snižuje roční práce vedení s obchodních 
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zástupci směřující ke zvýšení jejich produktivity i jejich finančního ohodnocení. Ze 
získaných informací jsou hodnoty fluktuace u podniků nabízející změnu dodavatele 
energií standartní. Fluktuace obchodních zástupců je zobrazena v grafu č.3 (ŽIVNÝ, 
2014). 
 
 
 
 
 
 
 
Graf č.2: Vývoj míry fluktuace v 1. až 3. roce od náboru 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015). 
Míra fluktuace ostatních zaměstnanců ve společnosti dosahovala v roce 2012 nulové 
hodnoty, jelikož společnost přijímala pouze nové zaměstnance a ze strany podniku ani 
zaměstnanců nedošlo k ukončení spolupráce. V roce 2013 se situace změnila a míra 
fluktuace ostatních zaměstnanců ve společnosti stoupla na 33%, což bylo nevyšší hodnota 
sledovaných let. Ready Control, s.r.o. uvadí, že v roce 2014 dosáhla snížení míry do call 
centra a služby POSEL (ŽIVNÝ, 2014).  
3.5.3 Vývoj měsíčních průměrných mezd 
V grafu č.4 jsou zhodnoceny průměrné měsíční mzdy podniku Ready Control, s.r.o. od 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.v letech 2010 – 2014. Analyzovaný podnik 
v roce 2012 spadá s 23 680 Kč pod průměr hrubé mzdy v Čr i CZ NACE. Avšak 
následující rok zaznamenal zvýšení průměrné mzdy o 2 775 Kč, což představuje nejvyšší 
meziroční skok v porovnání všech srovnávaných hrubých mezd. Nejvyšší hodnoty 
průměrných hrubých mezd společnost dosáhla v posledním uvedeném roce 28 268 Kč 
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v důsledku zvyšující se produktivity obchodních zástupců. Vývoj měsíční mzdy v Čr za 
celé sledované období dosáhlo zvýšení o 2002 Kč z 23 684 Kč v roce 2010, oproti tomu 
měsíční průměrná mzda dle CZ NACE v rozmezí 2010 - 2014 jen o 877 Kč. Z hodnot, 
který graf č.4 zobrazuje lze vyvodit, že obor činnosti dle NACE, ve kterém společnost 
Ready Control, s.r.o. vykonává činnost, dosahuje pro zaměstnance vysokého finančního 
ohodnocení, na které sice společnost zatím nedosáhla, ale postupně se přibližuje. Nabízí 
se tedy výhodná možnost získat nové zaměstnance a snadněji udržet ty stávající 
(CSZO.CZ; ŽIVNÝ, 2015).  
 
Graf č.3: Vývoj průměrných měsíčních mezd 
 (Zpracováno dle CSZO.CZ; ŽIVNÝ, 2015) 
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3.5.4 Vývoj mzdových a celkových nákladů 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.v jednotlivých letech zobrazených 
v tabulce č.4. U analyzované společnosti lze pozorovat meziroční velký nárůst především 
mzdových nákladů a to z důvodu náboru nových zaměstnanců a jejich poměrně vysoké 
průměrné měsíční mzdě závislé na jejich výkonu. Jelikož společnost roste velkým 
tempem, zvyšující se náklady na provoz a rozvoj zvyšují i celkové náklady, které byly ve 
sledovaném období nejvyšší v roce 2014 v hodnotě 13 032 tis. Kč.  
Tabulka 4: Vývoj mzdových a celkových nákladů 
  2012 2013 2014 
Počet zaměstnanců 10 23 30 
Průměrná měsíční hrubá mzda (Kč) 23 680 26 455 28 268 
Mzdové náklady (tis.Kč) 947 7301 10 176 
Celkové náklady (tis.Kč) 2594 9802 13032 
VH (tis.Kč) -261 341 830 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
Z následujícího grafu je zřejmé, že mzdové náklady zaujímají v celkových nákladech 
podstatnou část. Důvodem je poměrně velká provize obchodním zástupcům z uzavřené 
smlouvy. V roce 2012 tvořily mzdové náklady v poměru s celkovými náklady menší 
podíl, než v letech následujících a to 57,5%. V následujícím roce mzdové náklady už 
dosahovali 74,5% a nejvíce v posledním sledovaném roce 78% z celkových nákladů, což 
už představuje podstatnou část.  
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3.5.5 Produktivita práce 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.pomoci ke zlepšení strategie řízení 
lidských zdrojů. V daném podniku byla použita skupina ukazatelů, vyjadřující hodnotu 
výkonosti zaměstnanců. Produktivita pracovníků je vyjádřena pomocí ukazatele 
produktivity práce, která je poměrem přidané hodnoty a průměrného množství 
zaměstnanců. Poměr mezi tržbami z prodeje zboží, vlastních výrobků a služeb a 
mzdovými náklady vyjadřuje mzdová produktivita práce. Další ukazatel definuje, jaký je 
podíl zaměstnance na zisku vypočítaný poměrem výsledku hospodaření a mzdových 
nákladů. 
Ukazatele produktivity za sledované období znázorňuje tabulka č.5. V roce 2012 jsou 
však ukazatele zobrazeny ve dvou sloupcích, z důvodu vzniku společnosti v průběhu 
roku. Prvním sloupec uvádí hodnoty přepočteny na roční bázi a druhý sloupec je uveden 
z účetní závěrky téhož roku. 
Tabulka 5: Produktivita práce 
  2012 
2013 2014 
  12 měsíců 4 měsíce 
Počet zaměstnanců 10 23 30 
Produktivita práce (Kč) 205,8 68,6 322,26 380,2 
Mzdová produktivita práce (%) 7,38 2,46 1,38 1,4 
Mzdová rentabilita zisková (%) -0,81 -0,27 0,04 0,08 
Podíl zisku na zaměstnance (tis.Kč) -78,3 -26,1 14,82 27,6 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
Produktivita práce z přidané hodnoty je jedním z nejvíce sledovaných ukazatelů, který 
zaznamenává výkonnost společnosti ve vztahu nákladů na mzdy zaměstnanců. I když 
společnost v roce 2012 teprve začínala, tak uvedená produktivita zaměstnanců 
dosahovala výborných hodnot. Tento stav mohl být zapříčiněn dlouholetými zkušenostmi 
zaměstnanců v oboru a u spotřebitelů velkou poptávkou po změně dodavatele elektřiny a 
zemního plynu. Následující rok produktivita vzrostla o 56,5% pomocí investicím do 
rychlejší mobility obchodních zástupců mezi jednotlivými klienty a v posledním roce 
tento vzrůstající trend pokračoval (ŽIVNÝ, 2015). 
Dalším zobrazeným ukazatelem v tabulce č.6 je mzdová produktivita práce, který 
vyjadřuje, jak vysoký podíl tržeb připadá na 1 Kč mzdových nákladů. Z přepočteného 
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stavu v roce 2012 lze určit nejvyšší hodnotu za celé období. V dalších letech jsou hodnoty 
podstatně nižší a to z důvodu zvýšení mzdových nákladů (ŽIVNÝ, 2015). 
Mzdová rentabilita zisková udává, jak vysoký podíl výsledku hospodaření za běžnou 
činnost připadá na 1 Kč mzdových nákladů. Vývoj tohoto ukazatele je pozitivní, protože 
se podnik v prvním roce nacházel ve ztrátě a v příštích letech dosahoval zisku. Podnik 
nejvyšší hodnoty mzdové rentability dosáhl v roce 2014 a to 0,08% (ŽIVNÝ, 2015). 
Poslední ukazatel uvedený v tabulce č.6 je podíl zisku na zaměstnance. Ten zobrazuje, 
jaký podíl hospodářského výsledku připadá na jednoho pracovníka. Jako v v předešlém 
ukazateli je trend vzrůstající, což je dáno rostoucím ziskem podniku. Nejvyšších hodnot 
podnik opět dosáhl v roce 2014 a to nárůstem oproti předešlému roku o 86,2% (ŽIVNÝ, 
2015).   
 
3.6 Analýza systému odměňování a hodnocení zaměstnanců 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.součástí diplomové práce, ze které se bude 
z velké části vycházet při návrzích a závěrech. Analyzuje jednotlivé části vnitřního 
mzdového předpisu, který vymezuje požadavky na pravidla všech zaměstnanců 
společnosti a dále i specifické požadavky na odměňování pracovníků na obchodních 
pozicích. Záměrem vedení společnosti je dlouhodobé a trvalé vytváření podmínek pro 
pracovní a osobní rozvoj zaměstnanců, které jsou předpokladem pro řádné a kvalitní 
plnění pracovních úkolů. Cílem této analýzy je definování podmínek pro fixní a variabilní 
odměňování pracovníků společnosti. 
 
 
Benefity poskytované zaměstnancům společnosti: 
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.zaměstnance podniku.  
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 Příspěvek na dopravu – společnost poskytuje obchodním zástupcům příspěvek na 
dopravu, pokud nevyužívají služebního vozidla a to za předpokladu individuální 
měsíční produkce 30 smluv. 
3.6.1 Systém odměňování zaměstnanců společnosti 
 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Základní příjem. 
 Individuální variabilní složka odměňování. 
Základní příjem 
Výše základního měsíčního příjmu se stanovuje při nástupu pro danou pracovní pozici. 
Dále se základní příjem může zvýšit po odpracování třech měsíců ve společnosti a 
spokojenosti zaměstnavatele s pracovníkem. V průběhu pracovního poměru se výše může 
změnit vyhodnocením výkonu pracovníka za uplynulý kalendářní rok, který se 
uskutečňuje vždy poslední měsíc v roce.  Míra plnění individuálních cílů a očekávání je 
hlavním faktorem pro rozhodnutí o úpravě základního příjmu. (ŽIVNÝ, 2015). 
Úprava výše základního měsíčního příjmu mimo uvedený termín je podmíněna 
mimořádným vyhodnocením pracovního výkonu zaměstnance příslušným nadřízeným. 
Dokument vyhodnocení pracovního výkonu včetně zdůvodnění úpravy předkládá 
příslušný vedoucí pracovník jednateli, který o návrhu rozhodne (ŽIVNÝ, 2015). 
Dále základní příjem zahrnuje základní mzdu. Ta je stanovena společností jednostranně 
a je v souladu se mzdovým předpisem, prostřednictvím mzdového výměru jako základní 
hrubá měsíční mzda, případně jako základní hrubá hodinová mzda (ŽIVNÝ, 2015). 
Mzdové pásmo základní hrubé mzdy je stanoveno takto: 
 pro administrativní pracovníky    11 000 – 25 000 Kč/měsíc, 
 pro operátory call centra     11 000 – 17 000 Kč/měsíc, 
 pro obchodní zástupce    11 000 – 20 000 Kč/měsíc, 
 vedoucí obchodních zástupců   20 000 – 40 000 Kč/měsíc. 
Odměna za práci přesčas - zaměstnanec a vedení se může dohodnout na vyplácení 
odměny za případnou práci přesčas. Výše odměny je vypočtena podle rozsahu Tyto 
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informace si společnost nepřeje zveřejnit.základní měsíční mzdy. Vedení ovšem 
přesčasové hodiny povoluje velice výjimečně a to jen z důvodu uzávěrky odevzdaní 
smluv (ŽIVNÝ, 2015). 
Provizní systémy 
Je projevem aktuálního individuálního výkon pracovníka za měsíc, což především 
znamená: 
 Plnění jeho individuálních úkolů. 
 Prodejní úspěchy. 
 Přínos k dosaženým výsledkům. 
U vedoucích obchodních zástupců se zohledňuje výsledek a plnění cílů přiřazeného týmu 
každému z nich a celé jednotky obchodních zástupců. 
Pravidla pro variabilní složky odměňování se liší u jednotlivých skupin zaměstnanců a 
jsou definovány prostřednictvím provizního systému zvlášť pro obchodní zástupce a 
zvlášť pro operátory call centra. Parametry provizních systémů jsou nastavovány tak, aby 
vhodně podněcovaly zejména individuální pracovní výkon jednotlivců jako základ pro 
plnění cílů jednotlivých organizačních jednotek a celé společnosti. Nastavení provizního 
systému zároveň podporuje a přispívá k budování dlouhodobého vztahu se zákazníky. 
Nastavení variabilní složky odměňování přispívá k naplňování kritérií stanovených 
v obchodní strategii (ŽIVNÝ, 2 
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5 
Tabulka 6: Provize č.1 (za akvizici komodity elektřina a zemní plyn RWE s TZD ěsí 
Označení 
Roční spotřeba zákazníka 
MWh/rok 
provize 100% stornofond 20% 
E1 do 0,5 MWh/rok včetně 405 81 
E2 nad 0,5 do 1,5 MWh/rok včetně 650 130 
E3 nad 1,5 do 4 MWh/rok včetně 900 180 
E4 nad 4 MWh/rok včetně 1050 210 
P1 od 1 MWh/rok včetně 280 56 
P2 nad 1 do 10 MWh/rok včetně 675 135 
P3 nad 10 do 30 MWh/rok včetně 900 180 
P4 nad 30 do 630 MWh/rok včetně 1100 220 
R1 do 630 MWh/rok včetně 150 0 
 (Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
Tabulka 7: Provize č.2 (za komoditu POSEL) 
Označení Roční spotřeba zákazníka MWh/rok provize 100% 
1   150 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
 
Nárok na provizi mají obchodní zástupci odpovídající 100 % provize u společnosti. 
Zaměstnanci je vždy vyplacená záloha provize, provizí se stává až v den připojení klienta 
dodavatelem. V tento den už zaměstnanec neručí za smlouvu. Společnost každému 
obchodnímu zástupci strhává zálohy 20% do tzv. storno fondu, z důvodu možného 
vrácení neplatné odevzdané smlouvy a povinnost vrátit zálohu za akvizici. Nároky na 
vyplacení a vrácení provize a ručení za smlouvu je vždy do termínu zahájení dodávky u 
klienta. Jestliže storno fond nedosahuje výše vrácené zálohy, výše proti provizím nebo 
obchodní zástupce nevrátí zálohu za akvizici do data sjednaného s vedením, zahájí 
společnost vymáhání pohledávky určeným způsobem. (ŽIVNÝ, 2015).  
Za komoditu P.O.S.E.L. je vyplacena akvizice v hodnotě dle tabulky č.8. Za tuto 
komoditu se ručí pouze do 14 dní od uzavření (ŽIVNÝ, 2015).  
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.vyplacení storno fondu. (ŽIVNÝ, 2015). 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Zaměstnanci call centra mají individuální 
složku mzdy určenou za počet navolaných schůzek určeným obchodním zástupcům a 
počet úspěšně uzavřených smluv obchodním zástupcem, kterému navolává schůzky. 
Dostávají provizi a navýšení provize odměny, jak je určeno dle níže uvedené tabulky č.9 
a tabulky č.10 při plnění měsíčních plánů navolaných schůzek. Minimální požadavek pro 
získání variabilní částky mzdy dosahuje splnění alespoň 80 navolaných schůzek obchodnímu 
zástupci. 
Tabulka 8: Odměna z navolaných schůzek 
Počet schůzek Odměna 
0  -   80 schůzek         0 Kč 
101 - 150 schůzek  1 300 Kč 
151 - 200 schůzek  3 300 Kč 
201 - 300 schůzek  5 300 Kč 
301 - 400 schůzek 6 800 Kč 
401 -  více schůzek   8 000 Kč 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
 
Tabulka 9: Měsíční odměna za smlouvy z navolaných schůzek 
Počet smluv měsíci Kč za smlouvu 
0 - 50 50 
51 - 80 55 
81 -110 60 
110 - 140 70 
140 a více 80 
(Zpracováno dle ŽIVNÝ, 2015) 
 
Mimořádné odměny 
Zaměstnanec může obdržet mimořádnou odměnu za přivedeného nového zaměstnance, 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Za odměnu se ručí 3 měsíce. Po tuto dobu 
musí nový obchodní zástupce plnit produkci minimálně 20 smluv měsíčně. Jinak odměna 
za zaměstnance bude posléze odebrána. Pokud je nový zaměstnanec zaměstnán jako 
administrativní pracovník nebo pracovník call centra, musí po tuto dobu plnit požadavky, 
které určí vedení společnosti (ŽIVNÝ, 2015, 2015). 
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Odměnu za mimořádný výkon obdrží ti obchodní zástupci, jejichž výkon nebo příspěvek 
pro společnost byl nadprůměrný. Výše mimořádné odměny je určena vedením 
společnosti v rozmezí 1 000 – 10 000 Kč po zhodnocení daného příspěvku.  
Systém vzdělávání 
Společnost si je vědoma požadavků na vysokou odbornost u svých zaměstnanců. Proto 
dbá na průběžné vzdělávání svých zaměstnanců a na jejich odborný růst. Pro zvyšování 
odbornosti zaměstnanců využívá externí i interní vzdělávání a vzdělávání organizované 
obchodními partnery, především společností RWE Czech Republic, a.s.. Jednotlivé 
požadavky jsou součástí vzdělávacího plánu zaměstnanců, který se zpravidla zpracovává 
na roční bázi a je schvalován příslušným vedoucím pracovníkem. Součástí vzdělávacího 
plánu jsou pravidelná školení pracovníků společností, poskytujících poradenské služby. 
Společnost obstarává zákonem nařízené školení BOZP a PO a školení řidičů referentů 
(ŽIVNÝ, 2015).  
Pracovní doba 
Pracovní doba je stanovena na 40 hodin týdně rozdělených do pracovních dnů a výpočet 
základní mzdy se od této doby odvíjí. Administrativní pracovníci a pracovníci call centra 
jsou kontrolováni systémem zaznamenávající docházku ve společnosti. Obchodní 
zástupce kontrolují jejich nadřízení. 
3.7 Výsledky dotazníkového šetření 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.anonymního dotazníkového šetření. 
Respondenti odpovídali po dobu jednoho měsíce roku 2015 prostřednictvím online 
dotazníku a to na třicet tvrzení, se kterými buď souhlasí, nebo nesouhlasí. Tyto tvrzení 
byly rozděleny v několika částech, zaměřených k získání informací o respondentovi, 
vztahů na pracovišti, odměňování, hodnocení, uznání a rozvoje pracovníka.  Podrobný 
rozbor a výsledky jsou zobrazeny v příloze č.2. a forma dotazníku v příloze č.1. 
Z celkového množství 38 zaměstnanců, odpovědělo na dotazník třicet pracovníků. Tento 
počet k získání důvěryhodného závěru postačoval a ochota vyplnění byla uspokojivá. 
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Poskytnuté informace zaměstnanci, vyhodnocuje několik silných i slabých stránek 
podniku, které budou zohledněny v navrhované části diplomové práce. 
3.7.1 Zjištěné silné a slabé stránky společnosti z dotazníku 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.slabými. Zodpovězené otázky dokazují, že 
jsou pracovníci převážně spokojeni se zaměstnavatelem. Pozitivní ohlasy byly směřovány 
na pracovní prostředí, ve kterém se vyskytují a loajalitu kolegů. Pokud má být pracovník 
v zaměstnání spokojen, musí být splněno několik faktorů, do kterých tyto dva určitě 
spadají. Dalším takovým významným faktorem je přístup nadřízeného k zaměstnancům. 
I zde proběhlo zjištění, že dotazovaní mají ve svém vedoucím oporu, který je motivuje a 
má zájem o jejich rozvoj. Pracovníci si jsou dobře vědomi, z čeho se skládá jejich mzda 
a vliv výkonu na její výši.   
Zaměstnanci ve velké míře odpověděli, že největší slabou stránkou je chybějící kariérní 
systém a nemožnost růstu. Nespokojenost je evidována i v oblasti potřeb a poskytnutí 
benefitů. V době hospodářského růstu a větší snahy podnikajících subjektů získat nové 
zaměstnance za podpory početné nabídky příspěvků, tak by mohlo dojít k odlivu 
zaměstnanců z analyzované společnosti.  
Z celkového pohledu na výsledky dotazníkového šetření lze vyhodnotit, že zaměstnanci 
dosahují spokojenosti a zjištěné slabé stránky budou eliminovány v návrhové části.  
3.8 Analýza konkurence 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.českém trhu, ale bezprostřední konkurence 
ve zprostředkování dodávky energie řadí společnosti Ranger Czech Republic, a.s. Mezi 
spíše okrajovou konkurenční společnost řadí Terra Group Investment, a.s. 
Ranger Czech Republic 
Ranger je celoevropskou společností se sídlem v Düsseldorfu (Německo) se 150 
pobočkami a 2 500 spolupracovníky zahrnující prodejní manažery, obchodní zástupce a 
administrativní pracovníky. Hlavní činností je přímý kontakt a poradenství koncovému 
zákazníkovi. Za tímto účelem buduje obchodní týmy se specializací dle oboru a 
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požadavků obchodního. Mimo samotné komunikace s koncovým zákazníkem nabízí 
Ranger zkušenosti v určování typu komunikace a implementace produktů. Ranger 
pomáhá budovat i značku a navazuje obchodní vztahy se zákazníky. Na základě informací 
získaných z osobního prodeje koncovým zákazníkům dává doporučení a podněty 
obchodním partnerům pro inovaci jejich produktů. Přímý prodej je zajišťován pomocí 
zákaznické linky centra Ranger CC. Taktéž poskytuje obchodním zástupcům a 
manažerům úvodní proškolení o produktu (EU.RANGER.DE).  
Tabulka 10: Srovnání vybraných ukazatelů s konkurenčním podnikem v roce 2013 
  
Ready Control, s.r.o. 
Ranger Czech Republic, 
a.s. 
Průměrný počet zaměstnanců 23 21 
Průměrná měsíční hrubá mzda (Kč) 26 455 105 468 
Tržby (tis.Kč) 10 143 140 483 
Mzdové náklady 7 301 26 578 
Výsledek hospodaření (tis.Kč) 341 23 162 
Produktivita práce (tis.Kč) 322,26 2573 
Mzdová produktivita práce (%) 1,38 5,28 
Mzdová rentabilita zisková (%) 0,4 0,87 
Podíl zisku na zaměstnance ( tis.Kč) 14,8 1 102,9 
(Zpracováno dle JUSTICE.CZ; ŽIVNÝ, 2015) 
Při srovnání analyzované společnosti Ready Control, s.r.o. a konkurenčního podniku Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.hodnoty obou společností jsou velice rozdílné. 
Průměrná hrubá mzda zaměstnance u konkurenční společnosti zahrnující i vedení 
společnosti dosahuje přibližně okolo čtyřnásobku oproti analyzovanému podniku. Lze 
tedy usoudit, že společnost Ranger Czech Republic, s.r.o. nemá se svými obchodními 
zástupci uzavřen pracovní poměr a pracují na živnostenský list. Mzdové náklady se 
vztahují jen na zlomek pracovníků působících ve společnosti. Jelikož srovnávaný podnik 
působí na trhu již řadu let, tak jeho tržby dosahují podstatně mnohonásobně vyšších 
hodnot. Z účetní závěrky nelze zjistit, jaké má konkurenční společnost přesné náklady za 
provize obchodním zástupcům.  
Tabulka 11: Srovnání benefitů s konkurenčním podnikem 
  
Ready Control, 
s.r.o. 
Ranger Czech 
Republic, a.s. 
Dovolená navíc Ne Ne 
Stravenky Ne Ne 
Služební vůz Ne Ne 
Služební mobil Ne Ne 
Služební paušál Ne Ne 
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Kariérní systém Ne Ano 
Společenské akce pro zaměstnance Ano Ano 
Flexibilní pracovní doba Ne Ne 
Odměna za doporučení nového zaměstnance Ano Ano 
Firemní oblečení Ano Ne 
Příspěvek dopravu Ano Ne 
Odměna za mimořádný výkon Ano Ne 
Firemní soutěž Ne Ne 
Lékařská prohlídka zdarma Ne Ne 
Sick day Ne Ne 
Třináctý plat Ne Ne 
Bonus při nástupu do společnosti Ne Ne 
Flexibilní benefity Ne Ne 
(Zpracováno dle  VOLF 2015; ŽIVNÝ 2015) 
Tabulka č.11 vyhodnocuje srovnání benefitů obou společností a jak je vidět, konkurenční 
společnost neposkytuje skoro žádné benefity pro své zaměstnance nebo obchodní 
zástupce.  
Terra Group Investment, a.s. 
Terra Group Investment, a.s. poskytuje poradenství v energetice a optimalizaci nákladů 
za energie. Pro všechny klienty – podniky i domácnosti, hledají dodavatele, kteří se na 
trhu nabízí. Vedle koncových spotřebitelů jsou jejich obchodními partnery externí 
poradci, jejichž služeb využívají a dodavatelé energií. Pro spolupráci s nimi mají vlastní 
informační systém, služby back office, call centra a kurýrní sítě. Pomocí finančního 
zázemí umožňujeme energetické poradenství vstoupit s minimálními náklady novým 
skupinám i jednotlivcům. Přináší kompletní business řešení v energetice s 
automatizovanými procesy, podporou a vzdělávacím systémem. Protože se zaměřuje na 
poskytování služeb, vyhýbají se problematickým dodavatelům (TERRAGROUP.CZ). 
3.9 Analýza trhu práce 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Ready Control, s.ro. působí na celém 
území v České republice. Tato část analýzy se bude zabývat srovnáním průměrné měsíční 
mzdy s průměrnou mzdou v oblasti poskytování služeb. Dále se přihlédne i k míře 
nezaměstnanosti a celkové poptávce o pracovní místo. 
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3.9.1 Obecná míra v nezaměstnanosti 
Hospodářská krize se začala v České republice projevovat později, než v jiných státech 
ve světě. Z grafu č.6 lze zjistit, že v roce 2009 nezaměstnanost dosahovala 6,7%. Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.republika se držela i tak s nezaměstnaností lépe, 
než většina členských států Evropské unie. Poptávka po práci v roce 2011 klesla na 
hodnotu roku 2009 a situace se začala pomalu stabilizovat. Částečně odeznívali dopady 
finanční krize. Situace nadále nebyla příznivá a ustálila se v letech 2012 a 2013, kde 
obecná míra nezaměstnanosti činila 7%. Velkého snížení bylo dosaženo v roce 2014 na 
6,1% (EC.EUROPA.EU). 
 
Graf č.4: Obecná míra nezaměstnanosti v letech 2009 - 2014 
  (Zdroj: Vlastní zpracování dle EC.EUROPA.EU) 
3.9.2 Míra volných míst dle NACE 
Česká republika se zcela dostala z recese způsobenou finanční krizí v roce 2008 a 
hospodářský růst České republiky patří k jednomu z nejvyšších v celé Evropě. Z toho 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.zřetelně vyplívá, zvyšující se nabídka 
pracovních míst ve sledovaném oboru, kterou zobrazuje tabulka č.12. Míra volných míst 
dle NACE v roce 2011 činila 1,9%, což bylo o 0,5% výše oproti předešlému roku. 
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V následujících s výjimkou roku 2013 s 1,9%, bylo evidováno překročení dvou 
procentního bodu míry volných míst dle CZ-NACE (CSZO.CZ). 
 
Tabulka 12: Míra volných míst dle NACE 
  2010 2011 2012 2013 3Q - 2014 
Míra volných míst dle NACE 
(%) 
1,4 1,9 2,2 1,9 2,4 
(Zpracováno dle CSZO.CZ ) 
3.9.3 Srovnání volných pracovních míst a počtu uchazečů o zaměstnání  
Graf č.7 zobrazuje množství poptávky po pracovní síle oproti počtu nabídky lidských 
zdrojů. Z dostupných dat lze usoudit, že nabídka lidských zdrojů mnohonásobně Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.převyšuje poptávku po těchto zdrojích. V roce 
2007 byla poptávka po pracovní síle největší ze sledovaného období, o volné místo se 
tehdy ucházelo přes 2,5 kandidátů o práci. Rok 2008 znamenal propad volných 
pracovních míst o 50 000, přitom počet uchazečů zůstal stejný. Hlavní podíl tohoto 
poklesu byla zapříčiněna finanční krizí. Následující rok klesla poptávka od 
zaměstnavatelů o dalších šedesát tisíc a nezaměstnanost dosahovala přes půl miliónu. Od 
roku 2009 se situace stabilizovala a neprojevovala žádné větší výkyvy (CSZO.CZ). 
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Graf č.5: Srovnání volných pracovních míst a počtu uchazečů o zaměstnání 
 (Zdroj: Zpracováno dle CSZO.CZ) 
3.9.4 Dotace na podporu zaměstnanosti 
Státní správa České republiky podporuje zaměstnanost aktivní politikou, která se řídí 
zákonem č.435/204 Sb., o zaměstnanosti, ve znění pozdějších předpisů. V rámci této Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.politiky nabízí několik dotací se záměrem 
uplatnit uchazeče o zaměstnání, kteří jsou evidováni na úřadu práce déle než pět měsíců. 
Jedná se převážně o absolventy, ženy po mateřské dovolené, osoby předdůchodového 
věku a další. Tento příspěvek je určen na úhradu částí nebo přímo celých mzdových 
nákladů, které zaměstnavateli vzniknou ve vztahu k zaměstnanci a i ve vztahu se 
zdravotní pojišťovnou a správě sociálního zabezpečení. Výše příspěvku činí maximálně 
čtyřnásobek průměrné mzdy platné v národním hospodářství za 1. - 3. čtvrtletí minulého 
roku. Avšak tato dotace je maximálně poskytována po dobu jednoho roku 
(STATNISPRAVA.EU).  
Jako další variantu stát nabízí v podobě příspěvku na osobu zdravotně postiženou, která 
je spojena se zřízením pracovního místa a to až do maximální výše 48 tis. Kč ročně. 
Podnik ovšem tuto dotaci obdrží až po dvanácti měsících od jeho zřízení nebo obsazení 
pracovního místa. Dále se naskytuje možnost zažádat o dotaci určenou na úhradu 
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mzdových nákladů osoby zdravotně postiženou, kde hodnota příspěvku činí osmi 
násobek průměrné mzdy v národním hospodářství za 1. -  3. čtvrtletí minulého roku 
(STATNISPRAVA.EU).  
Dotace podpory zaměstnanosti je poskytována i na žádost, ve které zaměstnavatel 
zapracovává nového pracovníka. Tento příspěvek je však poskytován je po dobu tří 
měsíců a pouze do výše poloviny minimální mzdy, přičemž je poskytnut osobě zajišťující 
zapracování daného zaměstnance (STATNISPRAVA.EU). 
3.10 Oblíbenost benefitů v České republice 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.V době hospodářského růstu 
zaměstnavatelé přichází s větší ochotou zvyšovat mzdy a poskytovat více benefitů. 
V České republice je nejoblíbenějším benefitem mobilní telefon, který poskytuje 89% 
společností. Druhou nejoblíbenější zaměstnaneckou výhodou a investicí do lidských 
zdrojů je považován příspěvek na vzdělání, který poskytuje osm z deseti podniků. 
V posledních dvou sledovaných letech posílily lékařské prohlídky, z důvodu starosti o 
dobrou zdravotní kondici zaměstnanců, kombinovanou i s příspěvky na vitamíny a sport. 
Stále oblíbeným benefitem zůstává i příspěvek na stravování, který poskytuje v roce 2014 
skoro tři čtvrtiny společností. Zájem o dlouhodobější výhody v podobě penzijního a 
životního pojištění trvá již řadu let a zájem lze očekávat i v následujících letech. Pozice 
ve společnosti mají odlišné hodnoty benefitů. Na manažerských pozicích jsou investice 
do zaměstnaneckých výhod od deseti tisíc, až po částku 16 tis. Kč za rok. Řadový 
zaměstnanci obdrží příspěvky přibližně 3,5 tis. Kč ročně (FINANCE.IDNES.CZ). 
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Obrázek 4: Oblíbenost benefitů v České republice 
(Zpracováno dle FINANCE.IDNES.CZ) 
3.11 Celkové zhodnocení analytické části 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Ready Control, s.r.o. je společnost 
s krátkou dobou historie, jelikož vznikla teprve v průbehu roku 2012. V analyzované části 
tedy bylo zohledněno období let 2012 až 2014. Hlavní činnost podniku je zprostředkování 
služeb a poradenství v oblasti změny dodávky zemního plynu a elektřiny. 
Analýza hospodaření společnosti odráží průběh výnosů, nákladů a celkového výsledku 
hospodaření v jednotlivých letech. Ze zjištěných údajů se podnik dostal v prvním roce 
činnosti do ztráty. V následujících letech se podnik pohyboval pomocí vyšších výnosů 
v zisku. 
Personální vývoj společnosti má rostoucí trend. Skupina zaměstnanců, kterými jsou 
obchodní zástupci tvoří převážnou část personálu, a  je obsazena hlavně muži. Podnik se 
potýká s velkou fluktuací zaměstnanců, která byla vyjádřena vývojově a v prvním roce 
dosahuje 40%. 
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Ve všech sledovaných letech docházelo k růstu všech ukazatelů produktivity práce.  
Mzdy zaměstnanců mají rostoucí trend. Průměrná mzda nedosahovala v prvním roce ani 
průměrné měsíční mzdy v České republice ani výše dle klasifikace CZ-NACE. 
V následujících letech se hodnota postupně navyšovala převážně z důvody vyšší 
výkonosti obchodních zástupců.  
V analýze bylo zjištěno, že převážnou část nákladů tvoří mzdové náklady zaměstnanců. 
Tyto náklady tvoří skoro 80% z celkových nákladů a jsou přímo úměrné produktivitě 
obchodních zástupců. Rostoucí trend společnost vykazuje i ukazatelů produktivity práce 
a dosahuje pozitivních výsledků. 
Provedená analýza systému odměňování a hodnocení vycházela z vnitřního mzdového 
předpisu a pomocí dotazníkového šetření ve společnosti. Složka odměňování u 
administrativních zaměstnanců vychází převážně jenom ze základního příjmu, který je 
určen dle loajality ke společnosti a zkušeností zaměstnance. Složka mzdy u obchodních 
zástupců je složena ze základního příjmu a individuální variabilní složky dle určených 
provizí za smlouvu. Konstrukce mzdy je všem srozumitelná a jsou si vědomi závislosti 
výkonu na její výši. Pracovníci nejsou spokojeni s nabídkou benefitů, které společnost 
nabízí a hlavním nedostatkem určili chybějící karierní systém, který je momentálně 
nepropracovaný. Pracovní prostředí společnosti je pro zaměstnance uspokojivé a vztahy 
na pracovišti vyhovující. 
Analýza externích faktorů byla zaměřena na trh práce, konkurenci, oblíbenost benefitů a 
případné dotace státní správy na podporu zaměstnanosti v České republice. Společnost 
v posledních letech poskytuje výrazně vyšší odměnu, než srovnávaná průměrná měsíční 
mzda v České republice. Konkurenční společnost Ranger Czech Republic, a.s. 
vykazovala vyšší hodnoty hospodaření a převyšovala analyzovaný podnik i v ukazatelích 
produktivity. Analýza benefitů v České republice udává oblíbenost především 
v poskytnutí zaměstnanci mobilní telefon, vzdělání a lékařskou prohlídku. Z důvodu 
vysokých mzdových nákladů byl proveden rozbor možností příspěvku státu na nové 
zaměstnance a existuje řada využitelných možností, jak tyto náklady snížit. 
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Návrhy na odstranění slabých stránek jsou detailněji rozpracovány v návrhové části 
diplomové práce.  
3.12 SWOT analýza 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. Každý podnik by měl při své činnosti 
nebo před provedením změn uskutečnit SWOT analýzu. Analýza by měla být provedena 
u nových marketingových plánů, vstupu společnosti na nový trh, či jiných činnosti 
různého typu. Lze tak definovat silné a slabé stránky podniku, naskytující se příležitosti 
nebo případné ohrožení podniku.  
3.12.1 Silné stránky 
Jako externí partner společnosti RWE, který má dominantní postavení na českém trhu 
v dodávce zemního plynu je pod záštitou silného partnera. RWE zajišťuje distribuci 
zemního plynu v celé České republice, kromě Prahy a Jižní Čechy.. RWE jako 
dominantní dodavatel s přibližně 1,5 miliónů zákazníků v Čr nemusí vést cenovou 
politiku s vysokou marží a snaží se prodávat energie levněji oproti konkurenci.  
Mezi další silné stránky se řadí zákaznický servis společnosti Ready Contol, s.r.o., který 
je k dispozici po celý den. V nočních hodinách se mohou klienti obrátit na zákaznickou 
linku RWE, která je k dispozici nepřetržitě. Obchodní zástupci společnosti jsou 
k dispozici zákazníkům s veškerými požadavky, ohledně uzavřené smlouvy s RWE a 
vypovězených smluv minulých dodavatelů. 
Vyškolení pracovníci v call centrum informují klienty o změnách cen, sděluje veškeré 
důležité informace klientům a sjednávají obchodním zástupců jednání se zákazníky, 
v případě jejich zájmu o změně dodávky energií nebo o vysvětlení výhod přestupu ke 
společnosti RWE. 
Společnost Ready Control, s.r.o. v roce 2013 spustila produkt P.O.S.E.L., jako 
poradenství pro klienty, kteří řeší potíže s nekalými praktikami obchodních zástupců 
společností nabízející dodávky energií. Mnoho klientů převážně starších ročníků se 
dostává do potíží se změnou dodávky, kdy mnohdy obdrží sankci za porušení smlouvy. 
Pokud klient má zakoupenou službu P.O.S,E.L., tak tyto potíže řeší společnost Ready C 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.ontrol, s.r.o. a veškeré starosti klientovi 
odpadají.  
3.12.2 Slabé stránky 
Do slabých stránek společnosti Ready Control, s.r.o. se řadí malý počet obchodních 
zástupců s ohledem na velikost trhu. I pře velkou snahu se společnosti nedaří zaměstnat 
optimální počet obchodníků. Důvodem může být negativní reklama obchodních zástupců 
s energiemi, spojená se špatnou reputací ve společnosti. 
Jelikož je společnost na trhu krátce, nemá tak velké finanční zázemí pro rychlejší rozvoj. 
Pro větší úspěšnost obchodního zástupce mimo velká města je důležité být snadno a 
rychle mobilní. Nákup dopravních prostředků a pohonné hmoty se značně projevují do 
velikosti nákladů a rychlost růstu se tak velice omezuje. 
3.12.3 Příležitosti 
Mezi příležitosti lze zařadit možný propad cen zemního plynu a elektřiny na trhu, který 
může RWE pomocí společnosti Ready Control, s.r.o. využít k snadnějšímu přístupu ke 
klientům s nabízeným produktem. V posledních letech cena zemního plynu neustále klesá 
a v poslední době se nachází na historickém minimu odrážející celosvětový vývoj 
souběžný i s cenami ropy. 
Příležitost pro získání nových klientů může podniku Ready Control, s.r.o. napomoci i 
efektivní a masivní reklamní kampaň na služby a produkty společností RWE. Ready 
Control, s.r.o. jako externí partner tak získá bezplatnou reklamu pro prodej energií.  
Jako zprostředkovatel ochodu mezi klientem a dodavatelem je možno zajistit i partnerství 
s jinými dodavateli na trhu. V případě výhodných podmínek mohou být schopni zajistit 
klientovi tak početnější nabídku cen a služeb s odlišnými atributy.  
Největší příležitostí pro budoucí rozvoj společnosti je přeměna ze zprostředkovatele 
prodeje na nového dodavatele energií na českém trhu. Společnost by tak získala veškerý 
zisk z dodávky, oproti pouhé provizi za uzavřenou smlouvu pro společnost RWE. Tento 
velký krok ovšem podniknout pouze s dostatečným finančním kapitálem a celkovou 
připraveností ke vstupu na nasycený trh. 
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Jelikož se společnost Ready Control, s.r.o. zaměřuje na trh s elektřinou a zemním plynem, 
tak potenciálním klientem je každá domácnost či podnik v České republice. Mnoho 
klientů vlastní chaty, chalupy a garáže, což znamená další uzavřené smlouvy o dodávkách 
energií s jedním zákazníkem. 
3.12.4 Hrozby 
Současní i nový konkurenti tvoří podstatnou hrozbu v boji o kvalitní obchodní zástupce. 
Cenný obchodník s vnitřní motivací a stimulací na ostatní obchodní zástupce je 
poptávaným artiklem konkurence. Ready Control, s.r.o. zaměstnává manažery týmů, na 
kterých závisí podstatný vliv výkonu obchodního oddělení.  
Někteří dodavatelé na trhu energií využívají takzvaného podomního prodeje, který je 
z podstatné části zakázán na území České republiky. Tato činnost s neadekvátním 
chováním obchodních zástupců může vrhat negativní pohled na obchodníky společnosti 
Ready Control, s.r.o., kteří mají tyto postupy interně zakázány a v případě nekalého 
postupu jsou pokutováni, s následným rozvázáním pracovního poměru. Následky při 
porušení pravidel a etického kodexu obchodním zástupcem mohou spojit značku 
společnosti s negativní reklamou a tím ji poškodit. 
Podstatná hrozba se skrývá v potenciální změně legislativy, která může změnit a nově 
nastavit energetické i jiné zákony. Velká míra negativních změn těchto zákonů umožní 
obtížnou transformaci podniku a to pouze s vysokými, ne-li likvidačními náklady. 
3.12.5 Vyhodnocení SWOT analýzy 
Tabulka č.13 vyhodnocuje všechny faktory interní a externí analýzy, které nebyly 
podrobněji vysvětleny výše. Váha faktoru byla určena podle uvážení důležitosti ve 
společnosti. U silných stránek a příležitostí byly použita kladná stupnice v rozmezí 1 – 5, 
kde jednička znamenala nejnižší spokojenost a pětka spokojenost nejvyšší. Naopak u 
slabých stránek a hrozeb byla použita záporná stupnice v rozmezí -1 až -5, kde -1 
představovala nejnižší nespokojenost a -5 nejvyšší nespokojenost. Celkový součet 
silných stránek je odečten od součtu slabých stránek vykazující hodnotu +1,1. Stejný 
postup je proveden i u příležitostí s hrozbami s výsledkem +1. Po sečtení obou interních 
a externích analýz lze vyhodnotit, že společnost je nadobré cestě k úspěchu. 
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Tabulka 13:Vyhodnocení SWOT analýzy 
Silné stránky Váha Hodnocení   
silný obchodní partner 0,5 5 2,5 
zákaznický servis 0,2 4 0,8 
vztahy na pracovišti 0,1 4 0,4 
produkt P.O.S.E.L. 0,2 5 1 
součet     4,7 
Slabé stránky Váha Hodnocení   
počet obchodních zástupců 0,4 -3 -1,2 
finanční kapitál společnosti 0,3 -4 -1,2 
fluktuace zaměstnanců 0,1 -4 -0,4 
benefity 0,2 -4 -0,8 
součet     -3,6 
Příležitosti Váha Hodnocení   
snižující se ceny komodit 0,1 4 0,4 
reklamní kampaň 0,2 3 0,6 
další obchodní partner 0,3 3 0,9 
přeměna na dodavatele velikost trhu 0,4 3 1,2 
součet     3,1 
Hrozby Váha Hodnocení   
odchod obchodních zástupců 0,3 -1 -0,3 
pověst poradců 0,4 -3 -1,2 
legislativa 0,3 -2 -0,6 
součet     -2,1 
(Vlastní zpracování) 
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4 VLASTNÍ NÁVRHY ŘEŠENÍ 
Tato část diplomové práce se zaměřuje na návrhy změn odměňování vybrané společnosti. 
Návrhy, které budou předloženy, vychází částečně z dotazníkového šetření provedeným 
u zaměstnanců a částečně z analýzy podniku a rozhovoru s jednatelem spolenčnosti. 
Provedené návrhy by měli mít za následek odstranění nedostatků, které byly zjištěny.  
Po shrnutí analytické části byla zřetelně slabá místa podniku patrná a v rámci 
dotazníkového šetření i potvrzena zaměstnanci. Je tedy nebytné, aby se tyto slabé články 
eliminovaly a navrhly se případné nápravy. Některé návrhy mohou být implementovány 
do podniku okamžitě nebo až za dobu odsouhlasení návrhu vedením společnosti, který 
by na tyto poznatky přistoupil.  
Jako hlavní nedostatky v rámci systému odměňování zaměstnanců se poukáže na 
následující znaky: 
 Chybějící kariérní systém. 
 Změnu systému odměňování obchodních zástupců. 
 Malá produktivita u produktu P.O.S.E.L. 
 Nedostatek benefitů. 
 
4.1 Vytvoření kariérního systému 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Z dotazníkového šetření bylo zjištěno, že 
zaměstnanci mají nejvíce negativních odpovědí ohledně kariérního systému společnosti, 
který požadují za nedostatečný. Jelikož je momentální podle odpovědí povýšení na 
vedoucího obchodních zástupců zcela nedosažitelný z neuvedeného důvodu. V době 
hospodářského růstu, ve které se podnik momentálně nachází, je požadavek mnoha 
uchazečů o postup na kariérním žebříčku jedním z hlavních faktorů pro vstup do 
společnosti. V návrhu je tedy vypracováno kariérní systém pro obchodní oddělní, který 
by byl vhodný pro implementaci v podniku. Systém je uveden pro budoucí strategický 
plán společnosti, který je stanoven na minimálně 60 obchodních zástupců, 6 vedoucích 
týmu a dvou manažerech. Strategický plán společnosti zahrnuje změnu ze 
zprostředkovatele poradenství na dodavatele zemního plynu a elektřiny. Časový plán na 
splnění těchto cílů si vedení vytyčilo do první poloviny roku 2017. Tento kariérní systém 
je schopen implementovat až po dosažení vytyčených strategických cílů podniku nebo 
později, dříve se z nákladových důvodů nedoporučuje.  
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Níže uvedený graf č.8 představuje navrhovaný systém, který by byl možný v budoucnu  
úspěšně implementovatelný v dané společnosti. Kariérní růst je složen ze tří úrovní, které 
jsou zobrazeny v grafu a popsány níže. 
 
Graf č. 6: Kariérní systém podniku 
 (Zdror: Vlastní zpracování) 
Pozice obchodního zástupce 
Na pozici obchodního zástupce bude zařazen každý nově příchozí zaměstnanec Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.obchodního oddělení. Stane se tak členem týmu, 
který se bude sestavovat maximálně z 15 členů a bude mít k dispozici veškeré prostředky, 
které budou potřeba k jeho pracovnímu výkonu. Časový harmonogram a náplň 
obchodního zástupce se řídí dle stanovených postupů: 
1. Po dobu tří měsíců bude zaškolován po stránce teoretické i praktické, aby dosáhl 
znalostí, které budou předpokladem pro úspěšné zvládnutí. Praktickou část bude 
probíhat se zkušenými obchodními zástupci v jeho týmu, které bude každý týden 
měnit, aby získané zkušenosti dostával z různých pohledů činnosti. 
2. Veškeré znalosti a dovednosti bude sdílet s ostatními kolegy v týmu. 
3. Po dvou měsících si sestaví časový rozvrh svého profesního rozvoje, který 
představí svému nadřízenému resp. vedoucímu týmu. 
Obchodní zástupce Vedoucí týmu Obchodní manažer
Kariérní systém společnosti
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4. Po uplynutí zkušební doby tří měsíců, bude vyhodnocen nadřízeným, který 
rozhodne o jeho pokračování ve společnosti. Jestliže jeho výkon a přístup k práci 
bude vyhodnocen jako pozitivní, stane se stálým členem týmu. 
5. V rozvoji, na kterém pracoval v atestačním období, bude dále zlepšovat a své 
povinnosti plnit svědomitě a řádně. 
Odměňován bude dle provizního systému obchodních zástupců a musí splňovat veškeré 
nutné požadavky na minimální produkci, která bude vyžadována od nadřízeného resp. 
vedoucího týmu.  
Vedoucí týmu 
Pracovníkem na pozici vedoucího týmu bude vybrán oblastním manažerem, a který musí 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.být zároveň schválen oblastním 
manažerem i generálním manažerem (pokud tato pozice nevznikne, je vybrán jednateli 
společnosti). Tuto pozici chce vedení obsadit především vlastními zaměstnanci, kteří by 
splnily požadovaná kritéria. Výše odměny bude dle systému odměňování pro vedoucí 
pracovníky.  
Náplň práce vedoucího týmu je stanovena: 
 Motivovat, stimulovat a trénovat obchodní zástupce, kteří spadají do jeho týmu. 
 Kontrola a následné hodnocení obchodních zástupců alespoň jedenkrát za týden. 
 Rozvíjení svých schopností a dovedností i obchodních zástupců jeho týmu. 
 Stanovení a plnění cílů zvolených pro jeho tým a plnění stanovených cílů jeho 
nadřízeným. 
 Definovat postupy, jak bude vytyčené cíle chtít plnit a dokázat je měřit. 
 Denní organizace práce obchodních zástupců.  
 Nábor nových obchodních zástupců, pokud jeho tým nebude dosahovat plného 
stavu deseti členů a to v nejkratším možném čase. 
Obchodní manažer 
Pozice obchodního manažera je stanovena předběžně na působení ve dvou krajích. 
Momentálně to je Jihomoravský kraj, Zlínský kraj, Moravskoslezský kraj a Praha. 
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Obchodní manažer může být zvolen z vedoucích týmu, kteří budou vybráni vedením 
společnosti (jednateli) nebo přes náborové řízení, které bude vypsáno na tuto pozici. 
Odměňován bude dle systému odměňování pro vedoucí pracovníky. 
Náplň práce obchodního manažera je stanovena: 
 Motivovat, stimulovat vedoucí týmů, kteří spadají do jeho oblasti působnosti. 
 Kontrola a následné hodnocení produktivity jednotlivých výsledků, které bude 
vyžadovat od vedoucích týmů. Požadované reporty bude vyžadovat alespoň 
jedenkrát za týden. 
 Rozvíjení svých schopností a dovedností i vedoucích týmů v jeho působnosti. 
 Stanovení a plnění cílů zvolených pro jeho oblast a plnění stanovených cílů, buď 
generálního manažera (pokud bude pozice zvolená) nebo jednateli společnosti. 
 Definovat postupy, jak bude vytyčené cíle chtít plnit a dokázat je měřit. 
 Nastavení a sledování personálních procesů.  
 Vyhledávat obchodních příležitosti pro rozvoj 
Náklady na vytvoření kariérního systému podniku 
Uvedené náklady jsou vypočteny po dosažení strategického cíle uvedeného výše. 
Náklady jsou odhadnuty předběžně, z důvodu neznalosti vývoje společnosti v půlce roku 
2017 a jsou přepočteny na náklady, které by podnik vynaložil za jeden rok. Mzdové 
náklady vycházeli z průměrné hrubé mzdy zaměstnance v roce 2014.  
Pro použití odhadů jsou náklady odhadnuty třemi způsoby: 
 Realistický odhad. 
 Optimistický odhad. 
 Pesimistický odhad. 
 
Realistický odhad 
Celkové roční mzdové náklady jsou vyčísleny v tabulce č.14. K nákladům byly připočten 
10% nárůst mzdy za zvýšený výkon, který byl důsledkem lepší motivace a rozvoje týmu 
u obchodního oddělení. Do ostatních oddělení nastoupili čtyři nový pracovníci z důsledku 
vyšší administrativní náročnosti. 
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Tabulka 14: Výpočet mzdových nákladů u realistického  odhadu 
Zaměstnanci výpočet Náklad + 10% výkon 
Oblastní manažer 12*(2*55000) 1 320 000 Kč 1 452 000 Kč 
Vedoucí pracovníci 12*(6*35000) 2 520 000 Kč 2 772 000 Kč 
Obchodní zástupci 12*(60*28268) 20 352 960 Kč 22 388 256 Kč 
Administrativní pracovníci + 
finanční oddělení 
12*(14*22000) 3 696 000 Kč výkon nezměněn 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. (Zdroj: Vlastní zpracování) 
Celkové provozní náklady jsou vyčísleny v tabulce č.15. Vytvoření projektu se všemi 
právními náležitostmi a poskytnuté konzultace k vytvoření kariérního systému. Nájem 
kanceláří je započítán na provoz kanceláří v Brně, Praze a Ostravě. Další položka 
zahrnuje vybavení kanceláří, které bude při velkém počtu zaměstnanců nutná, jedná se 
především o nábytek a výpočetní techniku. Pohonné hmoty byly odhadnuty z průměrného 
měsíčního nákladu na jedno služební vozidlo ve výši 5 000 Kč. Je zde uvedena i inzerce, 
která bude probíhat za jeden měsíc z důvodu náboru managementu a nových obchodních 
zástupců. 
Tabulka 15: Výpočet provozních nákladů v realistickém odhadu 
Provozní náklady výpočet Náklad 
Vytvoření projektu 1*50 000 50 000 Kč 
Nájem kanceláří 480 000 + 300 000 + 600 000 1 380 000 Kč 
Vybavení kanceláří 200 000 + 200 000 400 000 Kč 
Pronájem automobilů 12*(7*6000*3) 1512000 Kč 
Pohonné hmoty 1 260 000 1 260 000 Kč 
Inzerce na personálním serveru 24 000 25 000 Kč 
(Vlastní zpracování) 
Optimistický odhad 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Náklady v optimistickém odhadu 
vycházejí z hodnot odhadu realistického. Vyčíslené náklady na zaměstnance 
v realistickém odhadu zůstaly stejné a změna se týká provozních nákladů, které byly 
odhadnuty o 25% menší, než v odhadu realistickém.  
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Pesimistický model 
Náklady v pesimistickém odhadu taktéž vycházejí z hodnot odhadu realistického, kde 
vyčíslené náklady na zaměstnance v realistickém odhadu zůstaly stejné a provozní 
náklady byly odhadnuty o 25% více.  
Srovnání celkového vyčíslení všech tří použitých odhadů je uvedeno v tabulce 
č.16.Všechny přepočetné mzdy vychází pouze z hrubých mezd zaměstnanců, takže zde 
nejsou uvedeny náklady na odvod sociální zabezpečení a zdravotní pojištění. 
Tabulka 16: Srovnání použití odhadů 
Realistické odhad Optimistický odhad Pesimistický odhad 
34 934 256 Kč 34 009 056 Kč 35 859 456 Kč 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
Shrnutí návrhu 
Tento návrh doporučuji za předpokladu uskutečněné strategie vedením, která bude 
vyhodnocena v půlce roku 2017. Pokud zvolený cíl bude dosažen, navržený systém 
kariéry může být implementován do společnosti.  
4.2 Návrh na úpravu části variabilního individuálního ohodnocení ve 
směrnici vnitřního mzdového předpisu společnosti 
Ve mzdovém předpise je poskytnut návrh na změnu odměňování obchodních zástupců a 
jejich složkou mzdy, závislou na výkonu.  
Z analýzy podniku odměňování bylo zjištěno, že obchodní zástupci jsou odměňování 
podle tabulky provizí, která sice může být srozumitelná a dostačuje pro jejich znalost 
složení mzdy, ale nijak je nemotivuje k vyšším výkonům. Mohou tedy spíš jen využít 
vnitřní motivaci, ke které se ovšem dokáže odhodlat jen část zaměstnanců. 
V současném systému odměňování se provize obchodních zástupců pohybuje mezi 50% 
- 55% z výnosu, kterou společnost obdrží za jednu smlouvu. Obchodníkova provize za 
jednu smlouvu bude brána v hodnotě 1000 Kč a z celkové produkce za měsíc mu bude 
udělena provize dle nové stupnice provizí. 
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V tomto návrhu je uveden nový systém odměňování, podrobně vysvětlen a docílil lepší 
motivace a byla zajištěna vyšší výkonnost zaměstnanců.   
Postup obchodního zástupce v systému provizí 
Nový pracovník začíná na pozici jako nováček ve společnosti, který prochází školením a 
získává zkušenosti v prodeji a znalosti produktů. Jeho provize v mzdovém pásmu je vyšší 
o 5% oproti pozici poradce. Je to z důvodu, že jeho produkce na začátku působení ve 
společnosti nedosahuje takových výkonů a neodcházel tak ze zaměstnání pouze s nejnižší 
základní mzdou a osobní odměnou. Na této pozici setrvává první tři měsíce činnosti a po 
třech měsících zaujímá provizní pásmo poradce. Jestliže za první tři měsíce vykonal 
měsíční produkci více jak dvacet tisíc, může přestoupit i přímo na pozici konzultant. 
Zaměstnanci jsou vyhodnoceni za každé tři uplynulé měsíce vedoucím týmu, který je 
přiřadí do pásma provize podle uskutečněné produkce. Aby vyhodnocené měsíce určily 
provizní pásmo, nesmí se ani jednou za měsíc ocitnout produktivitě níž, než uvedená 
minimální hodnota pásma. Což znamená, že pokud se bude chtít dostat na provizi Top 
reprezentant z pozice Konzultant senior, nesmí být jeho měsíční průměrná produkce za 
tří předcházející měsíce nižší, než 60 000. Negativní vlivem je výskyt neočekávaných 
situací např. obchodní zástupce onemocní, nebo z jistého důvodu nebude moct plnit 
požadovaný výkon, může se se mu v příštím hodnoceném období snížit provize o několik 
procent, i když patří v delším horizontu k nejlepším zástupcům 
Tabulka 17: Systém odměňování variabilní složky obchodního zástupce 
Provize  Název provizního pásma 
Průměrná měsíční 
produkce 
65% Top reprezentant 60 000 
60% Výkonný reprezentant 50 000 
55% Konzultant senior 40 000 
50% Konzultant 30 000 
45% Poradce                <  20 000 
50% Poradce junior --- 
(Vlastní zpracování) 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Změnou oproti analyzovanému systému 
odměňování obchodních zástupců je vyšší motivace každý měsíc, plnit sám určený výkon 
a zaměstnanec se tak neustále stimuluje k vyšší produktivitě.  
Tabulka 18: Srovnání nákladových odhadů při zavedení novému systému 
odměňování 
Realistický Optimistický Pesimistický 
122 960 Kč 114 480 Kč 127 200 Kč 
(Vlastní zpracování) 
 
4.3 Návrh na úpravu směrnice vnitřního mzdového předpisu 
společnosti 
4.3.1 Změna osobního ohodnocení (produkt P.O.S.E.L.) 
Návrh se týká úpravy individuální variabilní složky (provize) obchodních zástupců 
produktu P.O.S.E.L. Jelikož tento produkt je přímým produktem společnosti, tak veškeré 
výnosy a náklady podléhají přímo společnosti.  
Momentální provize poskytnutá obchodnímu zástupci činí 150 Kč za jednu uzavřenou 
smlouvu. Vedení společnosti má veliký zájem o co největší množství uzavření smluv. 
K tomu je zapotřebí zvýšit motivaci obchodních zástupců v nabízení produktu a 
následnému konečnému prodeji. Motivace lze dosáhnout navýšením provize, která by 
mohla mít příznivý vliv na zvýšení počtu klientů. Navrhovaná výše provize by 
představovala 450 Kč za jednu uzavřenou smlouvu s klientem, pokud by obchodní 
zástupce uzavřel měsíčně třicet a výše smluv produktu P.O.S.E.L.  
Následující tabulka uvádí tři pohledy na případný pozitivní dopad zvýšení motivace, 
pomocí navýšení provize za uzavřenou smlouvu produktu P.O.S.E.L. Výnosy jsou 
uvedeny za tři roky, tedy po dobu trvání smlouvy. Provize obchodním zástupcům je 
vyplacena jednorázově za jeden měsíc a vynaložené náklady za použitý materiál 
(smlouvy, desky na smlouvy) pro sepsání smlouvy s klientem. 
Jsou posouzeny tři pohledy odhadů předpokládaného vývoje výnosů a nákladů, které jsou 
uvedeny v tabulce č.17. Pesimistický odhad je uveden při plnění minimálně 30 smluv za 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.měsíc u pěti obchodních zástupců. 
Realistický odhad je uveden při plnění minimálně 30 smluv za měsíc u deseti obchodních 
zástupců. Optimistický odhad je uveden při plnění minimálně 35 smluv za měsíc u deseti 
obchodních zástupců. 
Společnost by touto změnou mohla zvýšit celkové výnosy i s menšími náklady na 
vyplacenou provizi, jelikož může dojít ke zvýšení motivace prodeje produktu i u dalších 
obchodních zástupců, ale velice těsně nedosáhnou na požadovanou hranici třiceti smluv. 
Výnosy se tedy mohou několika násobně zvýšit, ale vyplacená provize už nebude 
dosahovat takových hodnot.  
Tabulka 19: Srovnání použitých odhadů 
Počet 
obchodních 
zástupců 
Počet smluv 
Výnos pro 
společnost za 3 
roky (Kč) 
Provize 
obchodním 
zástupcům 
Vynaložené 
náklady (Kč) 
5 30 372 600 67 500 1 575 
10 30 745 200 135 000 3 150 
20 35 1 738 000 315 000 7 350 
(Zdroj: Vlastní zpracování) 
4.3.2 Rozšíření nabídky benefitů 
Mezi další návrhy patří rozšíření nabídky benefitů. Vyplývá to ze zjištění pomocí 
dotazníkového šetření a analýzy odměňování společnosti. Provedený průzkum poukazuje 
na veliký nedostatek v této oblasti odměňování a systému v jeho poskytnutí. Zaměstnanci 
budou mít možnost si zvolit z nabízených benefitů, pokud ovšem splní kritéria na jeho 
dosažení, může čerpat veškeré benefity. 
Navržené benefity zaměstnanci: 
 Poskytnutí služebního automobilu. 
 Služební telefon. 
 Služební paušál. 
 Sick day. 
 Příspěvky na kurzy rozvoje. 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.zaměstnanec splnit, aby mu vznikl na 
příspěvek nárok. Benefity se vztahují převážně na obchodní zástupce, od kterých chce 
vedení přimět k lepší motivaci a růstu produktivity. 
Poskytnutí služebního automobilu 
Společnost si může pronajímat služební vozy přes operativní leasing, které poskytne 
vybraným obchodním zástupcům pouze za účelem cesty ke klientovi. Požadavky na 
zaměstnance, který by chtěl využít služebního vozidla i pro soukromé účely nemůže 
společnost splnit, jelikož vozidla pronajaté přes operativní leasing májí v rámci smlouvy 
nastavený počet kilometry, který je po dobu pronájmu zdarma. Překročením kilometrů, 
které jsou v rámci smlouvy povoleny, by vznikly společnosti vysoké náklady za každý 
ujetý kilometr navíc. 
 Pokud bude chtít obchodní zástupce využívat služební vozidlo, bude muset splnit 
produkci 120 odevzdaných smluv za měsíc a to celý tým obchodních zástupců ve 
vozidle. Přiřazeno bude tomu obchodnímu zástupci, který vykáže nejvyšší 
produkci z celého týmu za tři měsíce. Podmínky budou vyhodnoceny každé tři 
měsíce. Jestliže podmínky nebudou splněny, bude jim služební vozidlo odebráno. 
Nákladové dopady na poskytnutí vozidla 
V tabulce č.18 jsou uvedeny odhady ročních nákladů, které vycházely z nákladu na 
pronájem vozidla Škody Fabia přibližně 5 000 Kč/měsíc. Společnost pomocí operativního 
leasingu může využívat všechny služební vozy. Pohonné hmoty představují v průměru 
náklady v hodnotě 5000 Kč za měsíc. Pojištění, pneumatiky a jiné náklady s vozem 
spojené nákladovou položku nezvyšují, vše je zahrnuto v ceně operativního leasingu. 
V realistickém odhadu by využilo služební automobil dvanáct zaměstnanců. Optimistický 
odhad je vyhodnocen na základě využití šesti automobilů a v pesimistickém odhadu je 
využíváno 20 zaměstnanci. Lze odhadnout, že průměrně produkce na dosahovaný 
automobil dosahuje v průměru 15 obchodních zástupců. Benefit je výhodný i pro 
společnost, která sice hradí veškeré náklady spojené s vozidlem, ale motivace k dosažení 
potřebných smluv na udržení služebního vozidla roste a obchodní zástupci pak jsou více 
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e Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.fektivní. Z legislativního hlediska je 
výhodné, že všechny náklady spojené s vozidlem jsou daňové uznatelné. 
Tabulka 20: Srovnání nákladových odhadů na poskytnutí vozidla 
Realistický Optimistický Pesimistický 
1 644 000 Kč 1 152 000 Kč 2 640 000 Kč 
(Vlastní zpracování) 
Služební paušál 
 Zaměstnanec musí své povinnosti plnit svědomitě a řádně. 
 Pokud bude obchodní zástupce obdržet zvýhodněnou cenu služebního paušálu, 
může tento benefit obdržet pří nástupu do společnosti. Pokud bude chtít, aby mu 
společnost tento paušál i platila, bude muset sepsat patnáct smluv produktu 
P.O.S.E.L za jeden měsíc. Pokud tuto podmínku nesplní, bude mu částka za 
zvýhodněný paušál stržena ze mzdy, tedy 350 Kč.  
Nákladové dopady na poskytnutí benefitu 
Odhady byly propočítány na využití telefonu po celý rok. K realistickému odhadu se 
vycházelo z 22 zaměstnanců, kterým by společnost zaplatila paušál, a kteří by mohli splnit 
podmínku k získání a využít služební paušál zdarma. Toto kritérium není pro 
zaměstnance nijak nedosažitelné. V optimistickém odhadu je náklad menší z důvodu 
dosažení příspěvku 15 zaměstnanců. Pesimistický odhad nákladů je uveden při využití 
benefitů u 30 zaměstnanců po celý rok. Benefit je pro společnost daňově uznatelným a 
zvyšuje prodej produktu P.O.S.E.L. 
 
Tabulka 21: Srovnání nákladových dopadů hrazený paušál 
Realistický Optimistický Pesimistický 
92 400 Kč 63 000 Kč 126 000 Kč 
(Vlastní zpracování) 
Služební telefon 
 Zaměstnanec musí své povinnosti plnit svědomitě a řádně. 
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 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.tento benefit získat nejdříve po 
třech měsících od nástupu do společnosti a za předpokladu, že jeho produkce za 
předešlé tři měsíce bude dosahovat celkově 150 odevzdaných smluv. Tato 
podmínka se bude vyhodnocovat každé tři měsíce. Jestliže podmínka nebude 
splněna, bude mu služební telefon odebrán. 
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Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Nákladové dopady na poskytnutí 
služebního telefonu 
Realistická varianta vychází z předpokladu, že na kritérium pro získání mobilní telefonu 
v hodnotě 3000 Kč za celý jeden rok dosáhne 12 zaměstnanců. Optimistický odhad 
předpokládá, že mnoho zaměstnanců, i když kritéria dosáhnou, nemusí tento benefit 
využít a je využit pouze 6 zaměstnanci. Posledním odhadem nákladů je pesimistický 
odhad. Ten je využit dvaceti zaměstnanci a společnost by tento benefit stál 60 000 Kč. 
Každý benefit je však určen kritériem, který musí pracovník splnit a podnik získá vyšší 
výnos z produktivního obchodního zátupce.   
Tabulka 22: Srovnání nákladových odhadů při poskytnutí telefonu 
Realistický Optimistický Pesimistický 
36 000 Kč 18 000 Kč 60 000 Kč 
(Vlastní zpracování) 
Sick day 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Zaměstnanec musí své povinnosti plnit 
svědomitě a řádně. 
 Tento benefit bude poskytnut pouze zaměstnancům, kteří ve společnosti působí 
více, jak jeden rok a bude poskytnu každému zaměstnanci. 
 
Nákladové dopady na poskytnutí služebního telefonu 
Výpočet nákladových odhadů vycházel z průměrné hrubé mzdy společnosti a nejsou zde 
zahrnuty náklady na odvody zdravotního pojištěn a sociálního zabezpečení za 
zaměstnavatele. Hodnoty výpočtu vychází z posledního analyzovaného období, kde 
podnik zaměstnával 30 zaměstnanců. U toho typu benefitu se předpokládá, že ho využije 
většina v plné výši. Tento posouzení bylo zohledněno u pesimistického odhadu a využilo 
jej všech 30 zaměstnanců podniku. Realistický odhad přihlíží na úsudek pracovníka, který 
raději bude v práci a zvýší svoji produktivitu, nebo se stane, že některý zaměstnanec si 
tento benefit zapomene vybrat. Optimistický odhad je založen na nevyužití tohoto 
benefitu skupinou pracovníků, kteří nevyužijí všechny volné dny k dispozici. 
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Tabulka 23: Srovnání odhadů u benefitu sick day 
Realistický Optimistický Pesimistický 
122 960 Kč 114 480 Kč 127 200 Kč 
(Vlastní zpracování) 
 Zaměstnanec musí po celý jeden rok udržovat stabilní výkon, což u obchodních 
zástupců je minimálně produkce 30 odevzdaných smluv měsíčně.   
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Příspěvek na kulturní, nebo sportovní 
událost 
 Příspěvky na kulturní nebo sportovní událost může obchodní zástupce obdržet za 
35 odevzdaných smluv a 10 smluv produktu P.O.S.E.L. měsíčně a vyhodnocení  
proběhne jednou za půl roku. Jeho produkce nesmí klesnout pod uvedenou 
minimální hranici.  
Příspěvek na kurz rozvoje 
 Zaměstnanec musí své povinnosti plnit svědomitě a řádně. 
 Příspěvek na vzdělávání bude zaměstnanci poskytnut jednou ročně při produkci 
alespoň třiceti odevzdaných smluv měsíčně. Pracovník bude vyhodnocen přesně 
po rok od nástupu a příspěvek mu bude proplacen v hodnotě 3000 Kč. Kurz, který 
bude zvolen, musí být uplatnitelný v rámci činnosti, kterou vykonává pro 
společnost.  
 Kurz musí být uplatněn ve volném čase zaměstnance a svému nadřízenému sdělit, 
v čem byl pro něj užitečný. 
 
Nákladové dopady na poskytnutí služebního telefonu 
Tento typ benefitu je pro rozvoj zaměstnanců velmi snadno dosažitelný a pro 
zaměstnavatele daňově uznatelný (musí souviset s předmětem činnosti). Přepočet 
pracovníků, který by jej mohlo využit je zohledněn stav ke konci roku 2014, kde ve 
společnosti pracovalo 18 zaměstnanců s délkou působnosti delší jak jeden rok. Tento 
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benefit při hodnotě kurzu 3000 Kč využije 8 pracovníků při realistickém nákladovém 
odhadu. Optimistický odhad předpokládá, že pouze 6 zaměstnanců tento benefit využije, 
protože si buďto musí vzít dovolenou, nebo se účastnit v odpoledních hodinách. 
Pesimistický odhad vyhodnocuje využití tohoto příspěvku s 12 zaměstnanci toužících po 
osobním rozvoji a zvýšení schopností i dovedností. 
Tabulka 24: Srovnání nákladových odhadů u příspěvku na vzdělávání 
Realistický Optimistický Pesimistický 
24 000 Kč 18 000 Kč 36 000 Kč 
(Vlastní zpracování) 
I když společnost nabídne více benefitů a mohou se tak zvýšit náklady na zaměstnance. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Všechny nabídnuté výhody pro 
zaměstnance jsou daňově uznatelnými a většina z nich je podpořena motivací 
zaměstnanců zvýšeným výkonem pro dosažení všech. Že šetření u respondentů byly jako 
návrhy uvedeny v mnoha případech flexibilnější příspěvky, které jsou v tomto návrhu 
poskytnuty. 
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ZÁVĚR 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Hlavním cílem diplomové práce bylo 
navržení změn stávajícího systému odměňování zaměstnanců ve společnosti Ready 
Control, s.r.o., zvýšit motivaci pracovníků efektivním způsobem a pomoct zlepšit 
pracovní prostředí, ve kterém se nacházejí. 
Celá práce byla rozdělena do několika částí, které se zaobíraly cíli a metodou 
vypracování. Další částí bylo použito odborné literatury k vysvětlení teoretických 
poznatků, které byly využity v praktické části práce. Teoretická část se zabývala 
odměňováním, motivací, řízení lidských zdrojů v podnicích menšího rozsahu. 
Praktická část se zaměřila na interní a externí analýzu podniku. Popis společnosti 
prezentoval základní informace o společnosti a předmět podnikání. Následující kapitola 
uvádí personální vývoj podniku v období 2012 – 2014, produktivitu podniku a vývojovou 
fluktuaci zaměstnanců s vývojem jejich průměrných mezd. Mezi hlavní části diplomové 
práce patří analýza systému odměňován. Z důvodu  získání informací byl o provedeno 
dotazníkové šetření, ve kterém pracovníci uvedli silné a slabé stránky z jejich pohledu a 
poskytli tak poznatky využitelné v návrhové části práce. V praktické části byla 
vypracována analýza konkurence z hlediska posouzení produktivity a zaměstnaneckých 
výhod. V poslední části je shrnuta celková analýza vybrané společnosti a provedena 
SWOT analýza poukazující na silné a slabé stránky, oproti příležitostem a hrozbám.     
Data, která nám analýza poskytla a pomocí sběru odpovědí v dotazníkovém šetřeníbyly 
popsány návrhy, které by snadno mohli být implementovány u změn systému 
odměňování. Sběr dat, které poskytli respondenti, lze hodnotit společnost s dobrým 
vztahem k zaměstnancům, skvělým pracovním prostředím a podporou svých 
nadřízených. Kariérní růst dle jejich poznatků nebyl využitelný a těžko přístupný 
pracovníkům s kariérním rozvojem.  
Návrhy, které byly zpracovány pro využitelnost v podniku zobrazuje návrhová část práce, 
ve které bylo zaměřeno na tvorbu kariérního systému, odměňování individuálního 
ohodnocení a rozšíření benefitů ve společnosti.
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PŘÍLOHA č.1 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Dotazník pro zaměstnance 
společnosti Ready Control, s.r.o. 
Vážení respondenti, 
 
prosím o vyplnění obdrženého dotazníku, který bude použit pro účely diplomové práce 
zkoumající spokojenost a systém odměňování zaměstnanců společnosti Ready Control, 
s.r.o.  
 
Dotazník je zcela anonymní a nebude posuzován jako hodnocení jednotlivce. Touto 
cestou bych tedy chtěl požádat o objektivní a pravdivé vyplnění. 
 
Děkuji za Váš čas, s pozdravem Marcel De Valerio (student VUT FP v Brně). 
 
Obecné informace o respondentovi 
 
Věk:       ………………………… 
Pohlaví:      ………………………… 
Nejvyšší dosažené vzdělání:    ………………………… 
Místo výkonu práce:     ………………………… 
Počátek účinnosti pracovní smlouvy vznikl v roce  ………………………… 
 
LIDÉ 
1) Podnik mi dostatečně poskytuje příležitosti pro můj rozvoj a podporuje mě 
v získání nových dovedností. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
XCI 
 
 
 
2) Školení konající ve společnosti jsou pro mě užitečná. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
3) Jak často se realizují školení pro zaměstnance? 
        Probíhají dostatečně často  Probíhají nedostatečně         Neprobíhají 
        Pokud probíhají nedostatečně, nebo vůbec neprobíhají, jak často by jste je 
chtěl/a?.....................................................................................................................
.................................................................. 
 
4) Jakou oblast školení vyžadujete (komunikace, obchod, produkty, 
jiné)?........................................................................................................................
................................................................... 
 
5) Jste spokojen/a s pracovním prostředí? 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
6) Kolegové uznávají můj názor a respektují mě. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
7) Můj nadřízený mě podporuje v tom, abych byl úspěšný. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
XCII 
 
 
 
8) Můj nadřízený mi poskytne odbornou radu, pokud přijdu s dotazem. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
9) Můj nadřízený mě podporuje, abych přinášel/a nové nápady nebo myšlenky. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
10) Můj nadřízený motivuje pracovníky k dosažení vysoké produktivity u 
zaměstnanců. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
11) Zájem nadřízeného o rozvoj schopností a dovedností u zaměstnance je viditelný. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
12) Abych odváděl co nejlepší výkon, vděčím stylu vedení mého nadřízeného. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
 
XCIII 
 
 
 
PRÁCE 
13) Stres, který postupuji při vysokém výkonu je přiměřený. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
14) Mohu říci, že ve společnosti neustále získávám zkušenosti a znalosti. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
15) Mé oddělení dokáže náležitě výjimečný výkon zaměstnance rozeznat. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
16) Práce, kterou vykonávám, mě naplňuje. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
17) Prostředky poskytovány společností, umožňují pracovníkům být maximálně 
produktivní. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
XCIV 
 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
18) Mé poslední hodnocení odpovídalo mému skutečnému výkonu. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
19) Získávám pravidelnou zpětnou vazbu od nadřízených, která vede ke zlepšení 
mého výkonu. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
20) Jste spokojen/a se stanovenou metodou odměňování?  
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
21) Jestliže mám pracovní úspěchy a jsem přínosem pro podnik, dostávám náležité 
uznání (kromě finanční odměny). 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
22) Míra výkonosti, kterou ve společnosti odvádím, má výrazný vliv na moji odměnu. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
XCV 
 
 
23) Jsem zcela srozuměn s tím, z čeho se skládá má mzda a na čem závisí. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
24) Ve srovnání s jinými podniky, ve kterých bych mohl/a pracovat, jsem 
odměňován/a spravedlivě. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
UZNÁNÍ 
25) Benefity a pracovní výhody, které společnost nabízí, korespondují s mými 
potřebami. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
26) Uvítal bych větší možnost výběru z nabídky benefitů společnosti. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
27) Společnost nabízí výborné kariérní příležitosti pro výkonné pracovníky. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
XCVI 
 
28) Jaké zaměstnanecké výhody chcete zavést? 
       Příspěvek na relaxaci         Příspěvek na dovolenou       Kurzy cizích jazyků 
       Příspěvek n kulturní a sportovní události        Poukázky na zboží nebo služby 
v nákupních centrech            Uveďte prosím jiné 
……………………………………………………………………………………
…………………………………………..  
 
29) Na základě obdržených informací jsou klienti s produkty a službami společnosti 
spokojeni. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
30) Pro zaměstnance s mým vzdělání a zkušenostmi, je tento podnik jedním 
z nejlepších příležitostí v mém oboru. 
        Ano         Spíše ano Spíše ne Ne 
Pokud jste označil/a ne nebo spíše ne, odůvodněte prosím své 
tvrzení……………………………………………………………………………
……………………………………………. 
 
 
 
 
  
XCVII 
 
PŘÍLOHA Č.2 
Vyhodnocení dotazníku v grafické podobě. 
Z dotazníku vyplynulo, že společnost zaměstnává především muže, kterých odpovědělo 
21. Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. Ženy v podniku nejvíce zastávají 
pozici v administrativě a tři pracují na pozici obchodního zástupce.  Nejpočetnější věková 
kategorie je ve věku nad třicet let, které dosáhlo 50% respondentů, ve věku 26 – 30 
pracuje 25% odpovídajících a v rozmezí let 20 – 25 let zbylá čtvrtina zaměstnanců. 
Jihomoravský kraj, respektive město Brno bylo uvedeno z 70% jako místo výkonu práce 
a po 15% město Praha a Ostrava. Na otázku dosaženého vzdělání odpovědělo 6% vyučen 
bez maturity. Střední školu s maturitou dosahuje 73% a zbývající část uvedla 
vysokoškolské vzdělání. Od založení společnosti zde stále působí 20% zaměstnanců a 
nejvíce dotázaných uvedla začátek působení ve společnosti od roku 2014. 
1. Podnik mi dostatečně poskytuje příležitost pro můj rozvoj a podporuje mě 
v získání nových dovedností. 
Ready Control, s.r.o. poskytuje dostatečné nebo aspoň částečně velkou šanci ke 
vzdělání a rozvoji, myslí si to 88% respondentů. Dalších 6% dotazovaných  Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.přesvědčeno není v poskytnutí příležitosti, 
ale s menším důrazem. Zbývajících 6% procento odpovědělo zcela negativně. 
Z výsledku lze předpokládat, že se společnost své zaměstnance snaží neustále 
vzdělávat, i když je zde prostor pro zlepšení. 
XCVIII 
 
 
Graf 1: Příležitost ke vzdělání (Vlastní zpracování) 
2. Školení konající ve společnosti jsou pro mě užitečná. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Z grafu vztahujícího se k otázce lze 
vyvodit, že probíhající školení má pozitivní vliv pro výkon zaměstnanců v průběhu 
pracovní činnosti. Pouze 12% dotazovaných odpovědělo negativně. Zbylé odpovědi 
signalizují, že podnik svá školení provozuje dostatečně kvalitně. 
 
 
Graf č.2: Užitečnost školení (Vlastní zpracování) 
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XCIX 
 
3. Jak často se realizují školení pro zaměstnance? 
Na otázku, zda školení probíhají dostatečně množství, odpovědělo 68% respondentů 
kladně. Zbylých 32% si myslí, že školení by mohlo probíhat častěji. Respondenti Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.uváděli, že některá školení byla 
s předstihem, některá zase později, jiná probíhala pouze na vyžádání. Část 
respondentů by chtěla školení jednou za měsíc nebo dva měsíce. 
 
 
Graf č.3: Četnost školení (Vlastní zpracování) 
4. Jakou oblast školení vyžadujete (komunikace, obchod, produkty, jiné)? 
Dotazovaní nejčastěji uváděli, že by se tréninky měli nejvíce zaměřit na produkty 
společnosti. Pro zdokonalení v obchodu a prodeje odpovědělo 24% lidí. Deset procent 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.odpovídajících by chtělo mít větší 
rozhled o své konkurenci, kterou by mohl využít pro lepší prodej služeb. Zbylých 4% 
požadovalo školení manažerských schopností, ke zlepšení vedení podřízených a jejich 
motivaci k výkonům. 
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Graf č.4: Oblast školení (Vlastní zpracování) 
 
5. Jste spokojen/a s pracovním prostředí? 
Na otázku, zda jsou spokojeni se svým pracovním prostředí, odpovědělo 29% ano. 
Dalších 57% odpovědělo, že jsou spokojeni s prostředím, ale najdou se faktory ke 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.zlepšení. Negativně odpovědělo 14% 
respondentů, z nichž 4% nebyla vůbec spokojena s pracovním prostředí. Mezi důvody 
uváděli nedostatečná vybavenost kanceláří. 
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Graf č.5: Spokojenost s pracovním prostředí (Vlastní zpracování) 
6. Kolegové uznávají můj názor a respektují mě. 
Většina obchodních zástupců je spokojena s respektem, který jim vyjadřují kolegové. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.14% odpovídajících spokojeno příliš 
není s projevem uznání. Jako důvod uváděli nadřazenost některých kolegů.  
 
Graf č.6: Respekt mezi pracovníky (Vlastní zpracování) 
 
 
7. Můj nadřízený mě podporuje v tom, abych byl úspěšný.  
Devadesát procent respondentů uvedlo, že jejich nadřízený podporuje své kolegy. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Snaží se motivovat a nabídne radu, 
pokud je o to požádán. Nedostačující podporu uvedlo 9% odpovídajících a vůbec 
žádnou podporu 1%. 
 
Ano
43%
Spíše ano
40%
Spíše ne
14%
Ne
3%
RESPEKT MEZI PRACOVNÍKY
CII 
 
 
Graf č.7: Podpora nadřízeného (Vlastní zpracování) 
 
8. Můj nadřízený mi poskytne odbornou radu, pokud přijdu s dotazem. 
Celých 40% dotazovaných si je jisto, že od svého manažera získá požadovanou 
odpověď na jakýkoliv odborný dotaz. Více jak polovina uvedla spíše ano, důvodem 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.uvedli občasnou pracovní 
zaměstnanost nadřízeného. Pouhých 5% si myslí, že dotazovat se svého manažera je 
spíše bezúčelné. 
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Graf č.8: Odbornost manažera (Vlastní zpracování) 
9. Můj nadřízený mě podporuje, abych přinášel/a nové nápady a podněty. 
Z dotazovaných respondentů, 40% odpovědělo, že je jejich nadřízený stoprocentně 
podporuje s iniciací nápadů. Dalších 40% obchodníků mělo podobný názor, ale Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.podporu už takovou necítili. Negativní 
odpověď uvedlo 20%, z nichž 5% nemá pocit jakékoliv podpory. Z informací, které 
jsem zjistil, důvodem bylo navyklost některých manažerů a jejich nezájem zaběhnuté 
zvyklosti měnit. 
 
 
Graf č.9: Odbornost manažera (Vlastní zpracování) 
10. Můj nadřízený motivuje pracovníky k dosažení vysoké produktivity u 
zaměstnanců. 
Celých 86% pracovníků uvádí, že je jejich nadřízený motivuje k vysokým pracovním 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.výkonům. Hlavní důvod lze 
předpokládat, že z každého produktivního obchodního zástupce má vedoucí 
procentuální odměnu. Někteří respondenti i tak odpověděli, že je jejich nadřízený 
nemotivuje, protože nemají patřičné schopnosti k vedení lidí.   
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Graf č.10: Motivace nadřízeného k pracovním výkonům (Vlastní zpracování) 
11. Zájem nadřízeného o rozvoj schopností a dovedností u zaměstnance je viditelný. 
Graf zobrazuje zájem nadřízených o dovednosti svých zaměstnanců. Na odpověď 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.spíše ano poukázalo 70% respondentů. 
Většina manažerů pobízí své podřízené k rozvoji. Osm procent dotazovaných 
odpovědělo, že se jejich nadřízený spíše nezajímá o rozšíření dovedností a 8% 
odpovědělo zcela ne. Jeden důvod byl uveden, že se nadřízený zajímá jen pár 
jednotlivců. 
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Graf č.11: Zájem manažera (Vlastní zpracování) 
12. Abych odváděl co nejlepší výkony, vděčím stylu vedení mého nadřízeného. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Z odpovědí vyplívá, že styl, kterým 
manažer motivuje své podřízené, je velice účinný. Obchodníci jsou podněcování dělat 
práci dobře a kvalitně. Vedoucí týmu přistupuje k motivaci jako důležitým aktem 
vedení. 15% odpovědí spíše ne, přidali jako důvod nevyhovující styl motivace. I když 
se manažer snažil, jeho motivace byla neúčinná. 
 
Graf č.12: Styl motivace vedoucího týmu (Vlastní zpracování) 
13. Stres, který podstupuji při vysokém výkonu je přiměřený 
Stres spojený s výkonem práce nepociťuje 25% odpovídajících. Dalších 64% si myslí, 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.že je spíše přiměřený a 11% lidí 
odpovědělo, že je mírně stresující. Pouhé 3% respondentů zaznamenalo stres. 
Důvodem byly: nepřetržitý tlak na produktivitu a strach z velké pojistné události, 
která by mohla nastat.   
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Graf č.13: Strach spojený s výkonem (Vlastní zpracování) 
 
14. Mohu říci, že ve společnosti neustále získávám zkušenosti a znalosti. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Pozitivně odpovědělo 65% 
dotazovaných. Po konzultaci s některými z nich bylo zjištěno, že se neustále zlepšují 
v komunikaci s lidmi, získávají znalosti z oborů, ve kterých sjednávají smlouvy a 
musí mít tak všeobecné znalosti, pokud chtějí být úspěšní. Na odpověď spíše ne a ne, 
reagovali například důvodem, že po dobu svého výkonu ve společnosti nepocítili 
získání nových znalostí. 
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Graf č.14: Pocit získání zkušeností a znalostí (Vlastní zpracování) 
15. Mé oddělení dokáže náležitě výjimečný výkon zaměstnance rozeznat.  
Na otázku 15 odpovědělo kolem 60% respondentů kladně a je si vědomo odlišné 
výkonosti každého pracovníka. Výkon je převážně rozeznán u obchodních Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.zaměstnanců, kteří jsou podle výkonu 
finančně odměňováni. Negativní odpovědí zaškrtlo 18% dotazovaných s nízkou nebo 
žádnou rozeznatelností.  
 
 
Graf č.15: Rozeznatelnost výkonu (Vlastní zpracování) 
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16. Práce, kterou vykonávám, mě naplňuje. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Ze své práce má zcela jistě 16% 
respondentů pocit naplnění a 68% spíše ano. Nespokojenost pociťuje 16% 
obchodních zástupců z důvodu nevhodnosti výběru povolání.  
 
 
Graf č.16: Pocit naplnění (Vlastní zpracování) 
 
17. Prostředky poskytované společností, umožňují pracovníkům být maximálně 
produktivní. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Maximální spokojenost uvedlo 58% 
zaměstnanců, převážně administrativní pracovníci, kteří nepocítili nedostatky při 
výkonu činnosti. Dalších 28% si myslí spíše ano a záporný názor má 14% 
dotazujících. Jako důvody uvedli nedostatek dopravních prostředků k lepšímu 
výkonu.  
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Graf č.17: Prostředky k maximální produktivitě (Vlastní zpracování) 
18. Mé poslední hodnocení odpovídalo mému skutečnému výkonu. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Dotazovaných 18% respondentů je 
přesvědčeno, že jejich hodnocení bylo objektivní a spravedlivě zhodnoceno. Spíše 
ano u odpovědí zaměstnanců bylo zaznamenáno 57% a 25% odpovědělo negativně, 
protože jejich výkon byl podhodnocen z neuvedených důvodů. 
 
Graf č.18: Objektivnost hodnocení (Vlastní zpracování) 
Ano
58%
Spíše ano
28%
Spíše ne
8%
Ne
6%
PROSTŘEDKY K MAXIMÁLNÍMU 
PRODUKTIVITĚ
Ano
18%
Spíše ano
57%
Spíše ne
15%
Ne
10%
OBJEKTIVNOST HODNOCENÍ
CX 
 
19. Získávám pravidelnou zpětnou vazbu od nadřízených, která vede ke zlepšení 
mého výkonu. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Zpětnou vazbu dostává nebo spíše 
dostává 78% odpovídajících. S nedostatkem zpětné vazby se potýká 20% respondentů 
a 2% nedostává žádnou odezvu na svůj výkon. Při hodnocení dotazníku vyplynulo, 
že nedostatek odezvy pociťují pracovníci opožděně. 
 
Graf č.19: Zpětná vazba od nadřízeného (Vlastní zpracování) 
20. Jste spokojen/a se stanovenou metodou odměňování? 
Se způsobem odměňováno je naprosto spokojeno 19%, 44% spíše ano a negativně 
odpovědělo 37%. Nespokojení respondenti byly hlavně obchodníci, kteří u Tyto 
informace si společnost nepřeje zveřejnit.společnosti pracují kratší dobu a jako důvod 
uvedli například nízké mzdy při nástupu.   
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Graf č.20: Spokojenost s odměňováním (Vlastní zpracování) 
 
21. Jestliže mám pracovní úspěchy a jsem přínosem pro podnik, dostávám náležité 
uznání (kromě finanční odměny). 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Z grafu č.21 lze vyhodnotit, že 56% 
dotazovaných odpovědělo ano. Kolem 20% respondentů si myslí, že spíše ano a 30% 
vyplňujících má zápornou odpověď, důvod však neuvedli. 
 
Graf č.21: Pocit uznání za výkon (Vlastní zpracování) 
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22. Míra výkonosti, kterou ve společnosti odvádím, má výrazný vliv na moji 
odměnu. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Všichni dotazovaní odpověděli kladně. 
Jsou si vědomi, že odměna závisí především na jejich výkonech a pokud nebudou 
produktivní, jejich odměna může být například u obchodních zástupců i minimální. 
Jelikož ostatním zaměstnanci mají rovněž složku mzdy rozdělenou na základní část a 
částku pohyblivou podle výkonnosti, jsou si vědomi povinnosti maximální 
produktivity k dosažení nejvyšší hranice finančního ohodnocení.  
 
Graf č.22: Vliv výkonu na odměnu (Vlastní zpracování) 
23. Jsem zcela srozuměn s tím, z čeho se skládá má mzda a na čem závisí. 
Z odpovědí lze vyvodit, že obchodní zástupci jsou srozuměni s odměnou dle provizní 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.tabulky akvizic a odměnu si mohou 
samostatně vypočítat podle uskutečněné produkce za určité období. Obchodní 
zástupci rozumí tomu, že nezáleží jen na počtu uzavřených smluv, ale i na jejím 
správném doložení obsahující veškerou potřebnou dokumentaci. Pozitivní odpověď 
uvedlo 84% dotazovaných a dalších 15% respondentů uvedlo, že tomu spíše nerozumí 
a jedno procento absolutně. Negativní hodnoty se týkají především zaměstnanců 
v administrativě, u kterých je vyhodnocení výkonu komplikovanější.  
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Graf č.23: Závislost mzdy (Vlastní zpracování) 
24. Ve srovnání s jinými podniky, ve kterých bych mohl/a být pracovat, jsem 
odměňován/a spravedlivě.   
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Více jak třetina, respektivě 33% 
dotazovaných si je zcela jisto, že je lépe odměňováno na stejné pozici ve srovnání 
s jinými podniky a 36% si to spíše myslí. Negativně odpovědělo celkově 28% procent 
a to převážně obchodní zástupci s vysokoškolským vzděláním, kteří očekávají vyšší 
finanční odměnu. 
 
Graf č.24: srovnání odměny s jinými podniky  (Vlastní zpracování) 
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25. Benefity  a pracovní výhody, které společnost nabízí, korespondují s mými 
potřebami. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Více jak polovina respondentů se 
shoduje, že benefity, které od společnosti dostávají, odpovídá jejich potřebám. Značná 
část dotazovaných ale spokojena není a důvod uvedli, že benefity se neshodují s jejich 
požadavky a využitelností.  
 
 
Graf č.25: Vhodnost benefitů (Vlastní zpracování) 
26. Uvítal bych větší možnost výběru z nabídky benefitů společností. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Obchodní zástupci by uvítali větší 
flexibilnost při výběru benefitů a to 26% z nich. Zbylých 48% by spíše uvítalo a 26% 
spíše ne. Jako jeden z důvodů uvedli, že každý člověk má jiné potřeby a přiřazené 
benefity nemusí vyhovovat. Velká část dotazovaných je spokojena s přidělenými 
benefity. 
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Graf č.26: Flexibilita benefitů (Vlastní zpracování) 
27. Společnost nabízí výborné kariérní příležitosti pro výkonné zaměstnance. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Vyhodnocení grafu č. 27 poukazuje na 
nespokojenost pracovníků s téměř neexistujícím, respektive těžko dosažitelným 
kariérním postupem. Kariérní systém společnosti je podle dotázaných nedostačující a 
vedení chybí vlastní iniciativa k podpoře profesního růstu zaměstnance. Pozitivní 
odpovědi dosáhly 51% a to převážně u zaměstnanců nižšího věku s nedávným 
nástupem do společnosti. 
 
Graf č.27: Kariérní příležitost ve společnosti (Vlastní zpracování) 
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28. Jaké zaměstnanecké výhody chcete zavést? 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Respondenti odpovídali na otázku 
týkajících se možnosti výběru benefitů, které by rádi ve společnosti zavedli nebo 
eventuálně uvedli vlastní návrh. Respondenti nejčastěji volily mezi třemi druhy 
benefitů skládající se z příspěvku na relaxaci, příspěvek na dovolenou a stravenky. 
Skupina zaměstnanců by ráda uvítala příspěvky na kulturní nebo sportovní události a 
poukázky na zboží v nákupních centrech. Jako vlastní návrhy respondenti uvedli 
příspěvek na různé kurzy, sick day, nebo dovolenou navíc. V návrzích uvedli i 
možnost vytvoření benefitní karty pro snadnější čerpání výhod s flexibilním výběrem 
výhodu. 
 
Graf č.28: Výběr benefitů (Vlastní zpracování) 
29. Na základě obdržených informací jsou klienti s produkty a službami společnosti 
spokojeni? 
Z výsledku dotazované otázky vyplynulo, že jsou zaměstnanci přesvědčeni o 
spokojenosti zákazníků. Celých 50% respondentů se domnívá o maximální 
spokojenosti klientů a dalších 50% odpovědělo spíše ano. Pokud se názor přibližuje 
realitě, tak množství spokojených zákazníků vede ke zlepšení pověsti a jména značky. 
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Graf č.29: Spokojenost zákazníků (Vlastní zpracování) 
30. Pro zaměstnance s mým vzděláním a zkušenostmi, je tento podnik jedním 
z nejlepších míst pro zaměstnávání v mém oboru. 
Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit.Kladně odpovídali především 
obchodní zástupci s maturitním vzděláním. Spokojenost uvedlo 94% odpovídajících 
a 6% projevilo nesouhlas, především vysokoškolsky vzdělaní respondenti. 
 
Graf č.30: Spokojenost se zaměstnáním (Vlastní zpracování) 
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 Tyto informace si společnost nepřeje zveřejnit. 
